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POVZETEK 
Leta 2003 je bil z Zakonom o javnih uslužbencih ustanovljen Uradniški svet, njegov namen 
pa je, da bi položajna uradniška mesta zasedli kandidati, ki so zato najbolj usposobljeni. 
Uradniški svet za vsak posebni natečajni postopek posebej imenuje posebno natečajno 
komisijo, ki skrbi, da razgovori s kandidati potekajo strokovno in objektivno. Glede na to, 
da sta si državi zelo različni, je povsem logično, da posebni natečajni postopki ne potekajo 
po istem principu. Pa vendar se poraja vprašanje, v kakšni meri bi lahko Slovenija 
posnemala Veliko Britanijo ter kako bi lahko slovenski posebni natečajni postopki potekali 
še hitrejše in učinkovitejše.    
Da bi bilo ugotovljeno, kakšne so pomanjkljivosti v samem poteku posebnega natečajnega 
postopka v Sloveniji in kaj bi bilo lahko spremenjeno ali dopolnjeno, je bila pomočjo 
anketnega vprašalnika opravljena raziskava med posamezniki, ki sodelujejo v posebnih 
natečajnih postopkih. Raziskava, ki je bila opravljena, daje vpogled v sam potek postopka 
in hkrati prikazuje veliko razliko med državama. Poleg tega, da je za Veliko Britanijo značilna 
stroga ločenost politike od uprave, je drugačna tudi končna odločitev, kjer komisija za izbiro 
izbere samo enega primernega kandidata, medtem ko jih posebna natečajna komisija več. 
Rezultati, ki so bili pridobljeni v sklopu spletne ankete so podali zanimive odgovore. Na 
podlagi ugotovitev, bi bila smiselna popolna ločenost politike in uprave. Medtem ko bi večina 
anketirancev v slovenskem okolju strogo ločila politiko od uprave in tako preprečila vdor 
političnih funkcionarjev v potek posebnih natečajnih postopkov, so še vedno večinsko 
odgovorili, da ni nič spornega, če člane Uradniškega sveta imenuje vlada. Kdo torej kroji 
usodo zaposlovanja uradnikov na položajih?  
Ključne besede: Uradniški svet, posebna natečajna komisija, uradniki na položajih, 
kompetenčni model, komisija za javne uslužbence, komisija za izbiro 
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SUMMARY 
COMPARISON OF THE SPECIAL COMPETITION PROCEDURE FOR 
APPOINTING SENIOR CIVIL SERVANTS BETWEEN SLOVENIA AND GREAT 
BRITAIN 
In 2003, Slovenia’s Civil Servants Act established the Council of Officials, with the aim of 
selecting the most qualified candidates for the official public administration positions. For 
each procedure, the Council of Administration appoints a separate competition committee, 
which seeks to ensure that interviews with candidates are conducted in a professional and 
unbiased manner.  
The following study examines the course of the special competition procedure in Slovenia 
and compares it with the one implemented in Great Britain. Given that the countries are 
very different, it is quite logical that special competition procedures do not follow the same 
principle. However, the question arises as to how far Slovenia could imitate the United 
Kingdom and how the Slovenian special competition procedures could take place faster and 
more efficiently. 
In order to determine the shortcomings in the very course of the special competition 
procedure in Slovenia and what could have been amended or supplemented, the survey 
questionnaire conducted a survey among individuals participating in special competition 
procedures. The research that has been carried out gives an insight into the course of the 
process itself and at the same time shows a great difference between the states. In addition 
to the fact that Britain is characterized by a strict policy separation from the administration, 
a final decision is also different, where the selection board selects only one suitable 
candidate, while the special selection board is more than one. 
The results of the online survey revealed interesting findings. While most respondents in 
the Slovenian environment would draw a clear line between the politics and the 
administration and thus prevent the interference of political officials in the course of special 
competition procedures, the majority still answered that there was nothing contentious in 
the fact that the members of the Council of Officials were appointed by the government. 
Who therefore determines the fate of officials recruited for public administration positions? 
Key words: Council of Officials, special competition boards, senior civil servants, 
Competeny framework, Civil service commission, selection panel  
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1 UVOD 
Cilj demokratičnih držav so predvsem zadovoljni državljani. Danes je velik poudarek na 
zagotavljanju kakovostnih storitev uporabnikom, države pa so postale javni servis. In čeprav 
Slovenija stremi k temu, da bi bila moderna demokratična država, ne dosega želenih 
pričakovanj. Zaupanje v državno in tudi javno upravo je  s strani državljanov večkrat 
omajano. Eden izmed razlogov je politizacija državne uprave. Politično kadrovanje je 
prisotno tako v državni kot tudi javni upravi. Pa vendar, ali je sploh mogoče popolnoma 
ločiti politiko in upravo? In ali je ločitev sploh smiselna? 
Med politiko in upravo je zelo težko začrtati mejo. Gre namreč za vzajemnost, kjer sta 
funkciji medsebojno prepleteni in povezani. Razmerje med politiko in upravo je razmerje 
med odločanjem in izvajanjem odločitev. Pa vendar je eno izmed temeljnih vprašanj 
demokratičnih držav, kako zagotoviti jasno ločitev med politiko in stroko in tako preprečiti 
njeno poseganje v javno upravo. Možnost, da bi bili ob menjavi oblasti zamenjani tudi vsi 
uradniki na položajih, bi tako postala neracionalno in nesmiselno dejanje. Namreč, danes ni 
nič spornega, da ob menjavi oblasti uradniške položaje zamenja popolnoma nov kader, ki 
je bližje novi vladi. To ni proti pravilom in v Sloveniji je precej pogosta praksa. Takšno 
ravnanje zmanjšuje zaupanje javnosti v strokovnost delovanja državne uprave.  
Zaradi takih razlogov in predvsem nepotizma je bil leta 2003 z Zakonom o javnih 
uslužbencih ustanovljen Uradniški svet (v nadaljevanju US). Njegova naloga je, da z 
oblikovanjem standardov in meril določa zaželen profil uradnikov na položajih v državni 
upravi in tako določa enoten način, ki preverja usposobljenost kandidatov. Prav tako US 
določi posebno natečajno komisijo (v nadaljevanju PNK), ki v posebnem natečajnem 
postopku preveri in na koncu izbere primerne kandidate. Uvedba takega samostojnega 
delovnega telesa je v Sloveniji postavila ločnico med politiko in upravo in tako omejila oblast 
pri izbiri uradnikov na položajih. Namen delovanja US je predvsem enakopravna dostopnost 
do delovnih mest v upravi in objektivizacija izbire po kriterijih strokovne usposobljenosti. 
Vprašanje, ki se poraja, je, ali PNK na podlagi Standardov strokovne usposobljenosti 
resnično izbere ustrezne kandidate, ki so usposobljeni za delovno mesto uradnika na 
položaju. Kako prepoznamo prave kandidate in njihove resnične kompetence? Kaj bi se na 
tem področju še dalo spremeniti in dopolniti?  
Kljub temu da je PNK tista, ki odloči, kdo so primerni kandidati, je politični funkcionar tisti, 
ki dokončno odloči, kdo bo zasedel položajno uradniško delovno mesto. Pri tem običajno ne 
igra vloge, kdo izmed kandidatov je bil najbolje ocenjen s strani posebne natečajne komisije 
in niti ne zahteva od političnega funkcionarja, da odločitev pisno obrazloži.  
Velika Britanija je sinonim za ločenost politike od uprave. Znano je, da državni uradniki 
služijo kraljevini s popolno nepristranskostjo, ne glede na to, kateri minister je na oblasti. 
Med britanskimi uradniki je zaznati močno medsebojno pripadnost, so popolnoma politično 
nevtralni, njihova glavna skrb pa so zadovoljni uporabniki javnih storitev. Svoje poslanstvo 
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vidijo v dobrem in strokovnem delu. In čeprav se njihova kultura in mišljenje državljanov 
precej razlikuje od nas, cilj državne uprave ostaja isti kot v Sloveniji, in sicer korektno vodeni 
postopki ter zadovoljni uporabniki javnih storitev.  
V Veliki Britaniji je Komisija za javne uslužbence popolnoma politično nevtralno telo, ki skrbi, 
da zaposlovanje poteka hitro, učinkovito in objektivno. Postopki so vodeni v skladu z 
meritom, ki pomeni, do so za vse kandidate enako postavljena merila, biti morajo pošteno 
vodeni in javno odprti. Izbor kandidatov poteka na podlagi Kompetenčnega modela, ki je 
osnova, da položajno uradniško mesto zasede kandidat, ki izkaže največ kompetenc in ki je 
tekom postopka tudi najbolje ocenjen. 
Posebni natečajni postopki za uradnike na položajih v Sloveniji so v marsičem primerljivi z 
britanskimi. Kljub drugačnosti političnega sistema je slovensko okolje v marsičem uspešno 
preneslo določene elemente iz tujih praks, med drugim tudi iz Velike Britanije. In čeprav je 
v Sloveniji postavljen US, ki za vsak posebni natečajni postopek posebej imenuje PNK, ki 
izbira in ocenjuje kandidate, bi se na tem področju dalo še marsikaj spremeniti in dopolniti. 
Da bi odkrila, kaj bi Slovenija lahko prenesla iz britanskega okolja in tako izboljšala posebne 
natečajne postopke uradnikov na položajih, sem postavila dve temeljni hipotezi: 
Hipoteza 1: Posebni natečajni postopki v Sloveniji so preveč kompleksni in dolgi. 
Hipoteza 2: Slovenija bi se morala zgledovati po Veliki Britaniji in prilagoditi posebne 
natečajne postopke njihovemu načinu. 
Namen diplomskega dela je s pomočjo informacij na podlagi različnih virov ter lastne 
raziskave podrobneje preučiti potek posebnega natečajnega postopka v Sloveniji in v Veliki 
Britaniji. Na podlagi analize je bil namen raziskovanja predvsem ugotoviti, kako bi lahko 
Slovenija skrajšala posebne natečajne postopke ter jih hkrati tudi poenostavila. Druga 
hipoteza temelji na samem načinu in izvedbi posebnih natečajnih postopkov ter smiselnosti 
zgledovanja po britanskem modelu.  
Cilj raziskave je bil na podlagi rezultatov iz ankete ugotoviti, kako posebne natečajne 
postopke v Sloveniji dojemajo slovenski posamezniki, ki so udeleženi v njih. Z njihovimi 
mnenji in trditvami je vpogled v sam potek posebnih natečajnih postopkov še bolj 
omogočen. Njihovi odgovori so pripomogli k boljšemu razumevanju slabosti in prednosti 
poteka posebnega natečajnega postopka imenovanja uradnikov na položajih. 
Cilj diplomskega dela je na podlagi rezultatov seznaniti vodstvo z morebitnimi problemi in 
predlagati ukrepe za izboljšave. Predmet raziskave bodo posebni natečajni postopki v 
Sloveniji in Veliki Britaniji in glede na to je temeljni cilj analizirati, kaj bi lahko Slovenija 
spremenila pri posebnih natečajnih postopkih, ki jih morajo imeti uradniki na položajih. 
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Glede na to, da imamo v Sloveniji popolnoma drugačen političen sistem in popolnoma 
drugačno mišljenje državljanov, bi bilo kopiranje britanskega sistema nesmiselno in odveč. 
Zato je poglaviten namen raziskave ugotoviti, v kolikšni meri bi bilo posnemanje britanskega 
sistema smiselno in učinkovito. 
Na podlagi analize je diplomsko delo pomembno zaradi primerjave med državama in 
kasneje zaradi interpretacije rezultatov, ki bi lahko uspešno pripomogli k izboljšanju našega 
posebnega natečajnega postopka. Glede na to, da so v Sloveniji višji uradniki na položajih 
izbrani s strani posebne natečajne komisije in s pomočjo posebnega natečajnega postopka, 
bodo v diplomskem delu tudi ugotovitve, kako to poteka v Veliki Britaniji in kakšne 
kompetence so potrebne tam. 
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in praktičnega dela. V teoretičnem delu je bila 
uporabljena metoda kompilacije oziroma metoda uporabe izpiskov, citatov in navedb drugih 
avtorjev ter metoda deskripcije oziroma metoda opisovanja posameznih pojmov. V 
praktičnem delu je bila s pomočjo anketnega vprašalnika opravljena raziskava med 
posamezniki, ki so vključeni v postopek izbire uradnikov na položaju. Anketna vprašanja so 
večinoma zaprtega tipa, kar anketiranim osebam omogoča lažje reševanje anketnega 
vprašalnika, le zadnje vprašanje je bilo odprtega tipa, kjer anketirani lahko izrazijo lastno 
mnenje. Anketa je anonimna. 
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in praktičnega dela. Teoretični del je oblikovan 
s pomočjo zbrane domače in tuje literature ter obsega drugo, tretje in četrto poglavje. V 
prvem delu je opisano teoretično izhodišče s področja posebnih natečajnih postopkov v 
Sloveniji, zakaj so pomembni in kaj predstavljajo. Natančno je opredeljeno, kdo so uradniki 
na položajih, zakaj je potreben US in kaj predstavlja PNK.  Prav tako so v sklopih opisani  
Standardi strokovne usposobljenosti, pojasnjen pa je tudi njihov namen. V nadaljevanju 
diplomskega dela je opisana zakonodaja Velike Britanije ter način izbire primernih 
kandidatov ter postopki, po katerih poteka izbor uradnika na položaju. Opisano je delo 
Komisije za javne uslužbence ter pravilniki, ki določajo sam potek zaposlovanja. 
V petem poglavju, ki je praktični del diplomskega dela, bo potekala raziskava med 
posamezniki, ki so vključeni v postopke izbire uradnika na položaju. Anketa se bo 
osredotočala na področje posebnega natečajnega postopka, kompetenc, ki so primerne in 
nujne za kandidate, na koncu pa sledi analiza in morebitni predlogi za izboljšave v Sloveniji. 
Rezultati so na koncu obdelani, interpretirani in zbrani v celoto. Pridobljeni rezultati 
raziskave so podrobno analizirani in predstavljeni v obliki grafikonov in tabel, kakor tudi v 
pisni obliki. 
V zaključnem delu so podane ugotovitve in rezultati, ki bodo pridobljeni v okviru celotnega 
diplomskega dela.  
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2 POMEN POSEBNIH NATEČAJNIH POSTOPKOV ZA IZBIRO 
URADNIKOV NA POLOŽAJIH 
Politični funkcionarji za dosego svojih ciljev potrebujejo visoke javne uslužbence in zato je 
zelo težko začrtati jasne meje med politiko in upravo (Haček, Politiki in visoki javni 
uslužbenci: Kdo vlada, 2009, str. 7). Gre za vzajemnost obeh funkcij, ki sta neposredno 
povezani. »To je razmerje med odločanjem in izvajanjem odločitev« (Haček, Politiki in visoki 
javni uslužbenci: Kdo vlada, 2009, str. 7). In nenazadnje, tudi visoki javni uslužbenci imajo 
včasih politične ambicije.  
Visoki javni uslužbenci imajo poseben profesionalni status, od ostalih javnih uslužbencev pa 
jih ločijo tudi njihove vrednote, njihovo obnašanje in delo. Njihov položaj je tesno prepleten 
s političnimi strankami in interesnimi skupinami. In to je razlog, da se s strani agencij 
srečujejo s političnim pritiskom. Njihovo delo je predvsem delovanje v javno dobro, vendar 
se obenem srečujejo s političnimi odločitvami, kot je participacija pri imenovanju ostalih 
uradnikov. Poleg tega mora imeti visoki javni uslužbenec določen profil, kar pomeni, da 
mora imeti za svoje delo vodstvene in politične veščine. 
V Sloveniji je še vedno zaznati politično participacijo visokih javnih uslužbencev. Da so 
povezani s politiko, dokazuje Haček, ki je v svoji raziskavi povprašal visoke javne 
uslužbence, ali je potrebno politično udejstvovanje na področju, katerega opravljajo. 74 % 
vprašanih je pritrdilo.    (Haček, Politicization of Senior civil servants in Slovenia, 2013, str. 
122). 
Že Bugarič (2004, str. 15) omenja, da je z vidika države kot celote pomembno, da je državna 
uprava neodvisna od politike. In čeprav se večina demokratičnih držav zavzema za politično 
nevtralnost, se poraja vprašanje politizacije visokih javnih uslužbencev. Namreč, čeprav niso 
izvoljeni in niso soočeni s pritiski politične stranke, so posredno odgovorni ljudstvu. Poleg 
tega so odgovorni političnemu funkcionarju, s katerim sodelujejo. Smiselno je pričakovati, 
da politični funkcionarji sprejemajo odločitve skupaj z visokimi javnimi uslužbenci, včasih 
celo s prenosom pooblastil na njih. In čeprav sprememba oblasti velikokrat pomeni tudi 
zamenjavo uradnikov na položajih, je to povsem legitimno.  
Sodobne države zato skušajo s standardi omejiti politično participacijo visokih javnih 
uslužbencev. V nekaterih državah je prepovedano članstvo visokih javnih uslužbencih v 
političnih strankah, prav tako ne smejo sodelovati v volilni kampanji ali ji donirati finančnih 
prispevkov. Vseeno Haček ugotavlja, da med tistimi visokimi javnimi uslužbenci, ki so se 
opredelili, večji del članov pripada tistim političnim strankam, ki so v času raziskave 
sestavljale vladajočo koalicijo (Haček, Politiki in visoki javni uslužbenci: Kdo vlada, 2009, 
str. 139). 
V evropskem prostoru so zato uvedeni posebni postopki izbire kandidatov, ki naj bi omejili 
prihod uradnika na položaj na podlagi političnih ali družinskih vezi. Ti postopki zagotavljajo 
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strokovnost in nepristranskost ter družbeno odgovornost (Brezovšek, Haček & Kukovič, 
2014). 
V Sloveniji je, zaradi politizacije državne uprave, s strani ljudstva večkrat omajano zaupanje 
v strokovnost in transparentnost njenega dela. In čeprav zgledovanje po tujih primerih ni 
vedno uspešno, je Velika Britanija zgled ločenosti uprave od politike (Bučarič, 2004). Njeni 
zaposleni vidijo svoje poslanstvo v strokovnem delu. Med uslužbenci vlada močan občutek 
pripadnosti, nepristranskosti in profesionalnosti.  
Z uporabo Zakona o javnih uslužbencih je od leta 2003 v skladu s smernicami Evropske 
unije in OECD Sigma1 v Sloveniji nastal nov sistem izbire uradnikov na položajih oziroma 
najvišjih javnih uslužbencev. In čeprav politični funkcionar sproži posebni natečajni 
postopek, ki je javen, je postopek selekcije voden strokovno in objektivno  (Kovač, 2011, 
str. 12). Tako je končna izbira uradnika na položaju subjektivna izbira političnega 
funkcionarja, US in PNK pa opravita predhodno selekcijo, kar pomeni, da je celoten posebni 
natečajni postopek voden tako, da pred političnega funkcionarja prihajajo usposobljeni in 
primerni ljudje.  
  
                                                          
1 Support for Improvement in Governance and Management in Central and Eastern European Countries. Je 
skupna pobuda OECD in EU, ki vladam pomaga razviti sisteme in zmogljivosti javnega upravljanja. SIGMA Papers 
je vrsta specializiranih poročil, ki se osredotočajo na posamezna vprašanja v upravljanju, kot so kontrola 
odhodkov, upravni nadzor, medresorska koordinacija, javna naročila in upravljanje javnih služb.   
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3 URADNIKI NA POLOŽAJIH V SLOVENIJI 
Zakon o javnih uslužbencih ne pozna pojma visoki javni uslužbenec. Položaj je uradniško 
delovno mesto, kjer uradniki opravljajo naloge v podporo političnim funkcionarjem. 
Predvsem pomembno je, da uradniki na položajih delujejo transparentno in v korist države, 
njihovo delo pa je profesionalno, pravično in neodvisno od zasebnih interesov.  
V okviru reforme javne uprave je bil leta 2002 sprejet Zakon o javnih uslužbencih. Njegov 
namen je predvsem vzpostavitev strokovne in politično nevtralne javne uprave, ki zagotavlja 
učinkovite javne storitve in je usmerjena k uporabnikom. Glavno vodilo je, da zaposleni 
delujejo neobjektivno, neskorumpirano in da ne zlorabljajo oblasti (Purg, 2011). 
Javni uslužbenec je torej tisti, ki ima svoje delovno mesto v upravnem sistemu, v katerem 
opravlja izvršne in upravne naloge. Svoje delo opravlja v javnem sektorju v skladu z 
veljavnimi načeli in standardi.  
Visoki javni uslužbenec pa je zelo pomemben člen v uspešnosti delovanja javne uprave. 
Zaposleni na položajih tvorijo nekakšno menedžersko ekipo v ministrstvih in vladnih službah 
in so na ključnih položajih državne uprave. Neposredno sodelujejo s predsednikom vlade in 
ministrom. Da pa se stroka in politika ne bi preveč mešali, je zakon je postavil temelje 
uradniškemu sistemu, kar pomeni tudi ločitev politike od uprave z določitvijo najvišjih 
uradniških položajev.  
Pri tovrstni ureditvi je potrebno upoštevati določene standarde, ki so skupni evropskemu 
prostoru. In čeprav Evropska unija ne postavlja izrecnih zahtev, standarde upravnopolitičnih 
odnosov podrobno predstavlja organizacija, ki je nastala na pobudo Organizacije za 
ekonomsko sodelovanje in razvoj (OECD).To je organizacija SIGMA, ki izdaja posebne zbirke 
dokumentov, kjer je podrobno opredeljeno posamezno področje javne uprave, tudi položaj 
visokih javnih uslužbencev. Ti dokumenti so neformalni in niso del pravnega reda Evropske 
unije, čeprav se v državah članicah razumejo kot dejstvo (Brezovšek, Haček & Kukovič, 
2014). 
Na ureditev položaja poleg nacionalne zakonodaje vplivajo tudi standardi Evropske unije in 
zato je ena glavnih prioritet visokih javnih uslužbencev njihova nevtralnost, kar pomeni, da 
politična razmerja, vera, narodnost ne smejo vplivati na položaj javnega uslužbenca. Prav 
tako mora javni uslužbenec vestno slediti poslanstvu organizacije, delovati transparentno in 
si prizadevati za dobro države. 
V literaturi so uradniki na položajih poimenovani tudi kot visoki javni uslužbenci in še ožje 
kot upravni menedžerji ali uradniki na položajih, v angleški literaturi Senior Civil Servants. 
Čeprav je pojem visokega javnega uslužbenca v različnih državah označen drugače, je 
povsod razumljen enako. So nekakšna elita, takoj za političnimi funkcionarji, njihov položaj 
pa je znotraj sistema javnih uslužbencev na najvišji hierarhični lestvici (Brezovšek, Haček & 
Kukovič, 2014).  
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»Položaj je uradniško delovno mesto, na katerem se izvršujejo pooblastila v zvezi z 
vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela v organu. Položaji so (ZJU, 80. člen): 
 V Ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodje organizacijskih enot. 
 V organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot. 
 V upravnih enotah: načelnik upravne enote in vodje organizacijskih enot. 
 V vladnih službah: direktor in vodje organizacijskih enot. 
 V upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih enot.«  
Položajno uradniško delovno mesto se od položaja ostalih javnih uslužbencev razlikuje 
predvsem po sledečem (Kuperus in Rode v: Haček, Politiki in visoki javni uslužbenci: Kdo 
vlada, 2009, str. 48): 
 Natečajni postopek za najvišja uslužbenska mesta je drugačen od postopkov izbire 
drugih javnih uslužbencev. V Sloveniji US ne izvaja postopkov za vsa položajna 
mesta, ampak samo za tista, ki jih določa ZJU v 4. odstavku, 60. člena. 
 Pred vstopom na položaj je potrebno posebno preverjanje znanja ali dodatno 
usposabljanje. 
 Zaposlitveni sistem je drugačen glede na druge javne uslužbence. 
 Trajanje obdobja imenovanja se razlikuje od ostalih javnih uslužbencev. 
 Visoki javni uslužbenci imajo posebne programe za usposabljanje in izobraževanje. 
 Prav tako imajo posebne ugodnosti, pod kar spada drugačen delovni čas, drugačen 
plačni sistem, drugačni dopusti ipd. 
 Za njih je značilen poseben sistem napredovanja. 
Čeprav status visokega javnega uslužbenca v Sloveniji ni posebej opredeljen, so za 
imenovanje na najvišje položaje potrebne izkušnje, ustrezna izobrazba in poklicna 
usposobljenost. Med najbolj elitno skupino znotraj visokih javnih uslužbencev spadajo 
uradniki na položajih oziroma upravni menedžerji. PNK, ki jo za vsak primer posebej imenuje 
US, izvaja javni natečaj za naslednje položaje (ZJU, 60. člen):  
 generalne direktorje, 
 generalne sekretarje, 
 predstojnike organov v sestavi ministrstev, 
 predstojnike vladnih služb,  
 načelnike upravnih enot. 
Svoj položaj pridobijo z odločbo o imenovanju za časovno dobo petih let. Njihovo delo je 
strokovno poznavanje področja dela, poznavanje notranje organizacijskih enot ter skrb za 
nemoteno delo v organu. Pogoji za pridobitev položaja se določajo v sistematizaciji delovnih 
mest, ki v 5. odstavku 52. člena podrobno določa, da morajo uradniki na položajih kot pogoj 
za pridobitev položaja obvladati funkcionalno znanje vodenja v javni upravi in da so uradniki 
dolžni to znanje pridobiti v okviru programa, ki ga potrdi vlada, in sicer najkasneje v 1 letu 
od imenovanja na položaj (Uredba o notranji organizaciji, sistematizaciji, delovnih mestih 
in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih, priloga V- vodenje in upravljanje 
v upravi). 
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Naloge uradnikov na položaju so: 
 Generalni sekretar, ki vodi strokovno delo na področju upravljanja s finančnimi, 
kadrovskimi, informacijskimi in drugimi viri. Za svoje delo je odgovoren ministru, 
njegovo delo pa med drugim zajema tudi pomoč ministru pri koordinaciji med 
notranjimi organizacijskimi enotami ministrstva. Vsako ministrstvo ima enega 
generalnega sekretarja. 
 Generalni direktor, ki vodi upravno in strokovno delo znotraj ministrstva oziroma na 
direktoratu. Za svoje delo je odgovoren ministru.  
 Direktor organa v sestavi, ki vodi organ v sestavi, ki ga ustanovi vlada. Delo obsega 
opravljanje strokovnih specializiranih nalog, naloge inšpekcijskega in drugega 
nadzora, naloge na področju javnih služb ter izvršilne in razvojne upravne naloge. 
 Direktor vladne službe vodi vladno službo in je odgovoren predsedniku vlade, 
ministru ali generalnemu sekretarju vlade. 
 Načelnik upravne enote, ki ga imenuje minister pristojen za upravo. Načelnik vodi 
upravno enoto, kjer skrbi za lokalne skupnosti, izdaja odločbe v upravnem postopku 
na 1. stopnji, odloča o pravicah in dolžnostih in o delavnih razmerjih delavcev v 
upravni enoti. Odgovarja ministru, pristojnemu za javno upravo. 
Generalne sekretarje in generalne direktorje v ministrstvih, direktorje organov v sestavi 
ministrstev in direktorje vladnih služb imenuje Vlada Republike Slovenije na predlog ministra 
oziroma funkcionarja, ki mu je direktor odgovoren. Položaji so časovno omejeni, vendar se 
uradnika lahko z odločbo razreši s položaja, če (ZJU, 83. člen): 
 uradnik to sam zahteva, 
 v 1 mesecu od imenovanja ne sklene pogodbe o zaposlitvi, 
 je ugotovljena nesposobnost pri opravljanju nalog na položaju, 
 javni uslužbenec da odpoved oziroma preneha delovno razmerje s sporazumom,   
 se ukine organ oziroma organizacijska enota, 
 funkcionar oziroma organ, pristojen za imenovanje, v enem letu od nastopa funkcije 
razreši uradnika. 
Uradniki na položajih generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika organa 
v sestavi, predstojnika vladne službe, načelnika upravne enote in direktorja občinske uprave 
oziroma tajnika občine ne smejo opravljati pridobitnih dejavnosti, razen pedagoškega, 
znanstvenega, raziskovalnega, umetniškega in publicističnega dela (ZJU, 100. člen). Do 
sprememb ZJU v letu 2005 je bilo za uradnike na položaju mogoče objavljati tako javni kot 
tudi interni natečaj. 
Čeprav je v Kodeksu etike javnih uslužbencev v državnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti določeno vodilo, da so ravnanja javnih uslužbencev profesionalna, nepristranska 
in neodvisna od zasebnih interesov, je njihovo imenovanje vsaj delno odvisno od politike. 
Za imenovanje uradnika na položaju je na koncu vedno pristojen politični funkcionar. 
Izvoljeni politični funkcionarji so v stalnem kontaktu z uradniki na položajih. Njihovo delo je 
prepleteno, zato je temeljna dilema glede vloge uradnika na položaju, do katere mere naj 
sodeluje v procesu oblikovanja politik. Če je med področji politike in administracije velik 
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razkorak, je varnost zaposlitve uradnika na položaju nesigurna. Za uradnike na položajih je 
zelo pomembno njihovo strokovno znanje, vendar tudi politična moč (Haček, 2009).  
Vloga uradnika na položaju je zelo pomembna, saj imajo tehnično in strokovno znanje, na 
voljo pa imajo tudi veliko količino informacij. In čeprav se morajo včasih odločiti med 
politično pripadnostjo na eni strani in strokovnostjo ter profesionalnostjo na drugi strani, je 
kljub vsemu njihova prioriteta, da ravnajo zakonito, družbeno odgovorno in v dobro države 
ter državljanov  (Brezovšek, Haček &Kukovič, 2014). 
Za vse uradnike, tudi na položajih, zakon določa skupna načela, in sicer načelo enakopravne 
dostopnosti, načelo zakonitosti, načelo strokovnosti, načelo častnega ravnanja, načelo 
zaupnosti, načelo odgovornosti za rezultate, načelo dobrega gospodarjenja, načelo 
varovanja poklicnih interesov in načelo prepovedi nadlegovanja. Posebej za uradnike na 
položajih pa zakon navaja nekatere omejitve, in sicer da ne smejo opravljati pridobitne 
dejavnosti, razen raziskovalnega, pedagoškega, znanstvenega, umetniškega in 
publicističnega dela (Purg, 2011). 
Za najpomembnejše in najzahtevnejše položaje v upravi je US na podlagi 1. odstavka 178. 
člena Zakona o javnih uslužbencih in po sklepu Uradniškega sveta tekom let sprejel in 
večkrat prenovil Standarde strokovne usposobljenosti, ki z določitvijo meril na 
standardiziran način preverjajo usposobljenost in primernost kandidatov. Na ta način želi 
javna uprava preprečiti, da bi na položajna uradniška mesta prihajali neustrezni kandidati.   
Za navedene kategorije uradnikov na položajih torej velja, da morajo izpolnjevati standarde 
po sklopih in v skladu s postavljenimi merili. Pri tem jih ocenjuje PNK, ki je pri vsakem 
natečajnem postopku sestavljena drugače. Komisijo za vsak natečajni postopek posebej 
sestavi in izbere US. Čeprav je dokončna izbira prepuščena funkcionarjem oziroma 
organom, ki so razpisali javni razpis za novo delovno mesto, je vseeno PNK tista, ki skrbi, 
da najvišjih položajnih mest ne more zasesti nekdo, ki ni strokovno primeren. 
3.1 URADNIŠKI SVET V SLOVENIJI 
Slovenska državna uprava stremi k temu, da bi postala modernejša in da bi bil kriterij 
strokovnosti za imenovanje najvišjih uradnikov v državni upravi na prvem mestu. Cilj 
državne uprave je predvsem ta, da na delovna mesta uradnikov na položajih prihajajo 
strokovno usposobljeni in primerni kandidati, zato je bil leta 2003 z Zakonom o javnih 
uslužbencih ustanovljen US, z namenom enakopravne dostopnosti do delovnih mest v 
upravi in objektivizacije izbire po kriterijih strokovne usposobljenosti. US predstavlja organ, 
ki s svojimi standardi in merili zagotavlja strokovno izbiro kandidatov, med katerimi potem 
funkcionar izbere tistega, za katerega oceni, da je ustrezen (Purg, 2011, str. 140). 
US je samostojno telo, ki skrbi, da posebni natečajni postopki potekajo po standardih in 
merilih, hkrati pa s svojo vlogo zagotavlja strokovnost in zmanjšanje vplivov politike (Purg, 
2011). Z določitvijo posebnih natečajnih komisij so postopki izbire uradnikov na položajih 
vodeni transparentno in objektivno.  
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US je pri svojem delu samostojen in njegovim članom pripada sejnina, ki jo določi sam US 
(ZJU, 174. člen). Strokovno tehnična in administrativna podpora US je na Ministrstvu za 
javno upravo, v Sektorju za podporo KPDR in Uradniškega sveta. Na tem ministrstvu se 
prav tako zagotavljajo finančna in druga sredstva za delovanje US (Poslovnik US, 2. člen).  
US ima svoj pečat, ki je okrogle oblike in ima v sredini grb Slovenije, okrog njega pa napis 
US (Poslovnik US, 2. člen). 
US je v skladu z ZJU pristojen za določitev Standardov strokovne usposobljenosti, meril za 
izbiro in metod preverjanja usposobljenosti kandidatov za položajna uradniška delovna 
mesta. Prav tako US imenuje posebne natečajne komisije, ki so pristojne za ugotavljanje 
strokovnosti in primernosti kandidatov, ki so se prijavili na javne razpise.  
Naloge US so sledeče (Poslovnik US, 17. člen): 
 Skrb za izvajanje izbire uradnikov na položajih po Zakonu o javnih uslužbencih, po 
merilih Standardov strokovne usposobljenosti in po poslovniku o delovanju posebnih 
natečajnih komisij. 
 Določitev Standardov strokovne usposobljenosti, merila in metode preverjanja, ki so 
enotna za vse uradnike na položajih. 
 Dajanje mnenj, ki urejajo uradniški sistem in položaj uradnikov o predpisih vladi ter 
državnemu zboru. 
 Sodelovanje z reprezentativnimi sindikati v organu in strokovnimi združenji javnih 
uslužbencev v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti, kjer se sprejme 
kodeks etike javnih uslužbencev v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti. 
 Predlogi komisiji za pritožbe o razveljavitvi pogodb o zaposlitvi tistih javnih 
uslužbencev, ki niso v skladu z Zakonom o javnih uslužbencih. 
US ima 12 članov, imenovani pa so (MJU, 2017): 
 s strani predsednika republike, ki imenuje 3 člane, in sicer izmed strokovnjakov s 
področja javnega sektorja2,  
 s strani uradnikov prve in druge stopnje v organih državne uprave, kjer uradniki 
izmed sebe izvolijo 3 člane3, 
 s strani reprezentativnih sindikatov dejavnosti oziroma poklicev v organih, ki 
imenujejo 2 člana4, 
 s strani vlade na predlog ministra, pristojnega za upravo5. 
Predsednik US sklicuje in vodi seje ter skrbi za transparentno izvajanje nalog ter samo 
delovanje Uradniškega sveta. Izvoljen je s strani ostalih članov s tajnim glasovanjem in 
absolutno večino. 
                                                          
2 V trenutni sestavi so to dr. Albin Igličar, mag. Helena Kamnar in dr. Katarina Zajc. 
3 V trenutni sestavi so to Andrej Verhovnik Marovšek, Rastko Rafael Kozlevčar in Simona Fajfar. 
4 V trenutni sestavi sta to Radivoj Uroševič in Dušan Pečnik. 
5 V trenutni sestavi so to dr. Aleksander Aristovnik, mag. Saša Fajmut, Breda Gruden in dr. Janez Stare, ki je 
trenutno tudi predsednik US. 
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Volitve članov US razpiše Predsednik Republike najmanj 3 mesece pred iztekom mandata, 
če pa je zaradi predčasnega prenehanja mandata potrebno razpisati nadomestne volitve, 
jih Predsednik Republike razpiše najkasneje 1 mesec po prenehanju delovanja US. Od 
razpisa volitev in pa do dneva glasovanja članov mora preteči najmanj 50 dni. Volitve so 
tajne, volilno komisijo pa določi predsednik republike (ZJU, 177. člen).  
Člani US so izvoljeni za dobo 6 let. Predsedniku ali članu predčasno preneha mandat v 
primeru odstopa ali z razrešitvijo. Predsednika ali člana se lahko razreši z upravno odločbo, 
člana pa lahko razreši tudi vlada (samo tiste 4 člane, ki jih je sama imenovala), razrešujejo 
pa lahko tudi reprezentativni sindikati dejavnosti oziroma poklicev v organih (razrešijo lahko 
le tiste 2 člana, ki so jih imenovali sami). Razrešuje lahko tudi predsednik republike in pa 
sam US (ZJU, 176. člen). 
Predsednik in člani US odločajo in delujejo na sejah, prav tako pa predlagajo dnevni red, ki 
bo obravnavan na seji. Poleg njih lahko gradivo za obravnavo na seji predlaga Vlada 
Republike Slovenije in pa tudi Državni zbor. Sklic seje se pošlje vsem članom US. Seje odpre, 
vodi in zaključi predsednik US (Poslovnik US, 11. in 12. člen). Delo US je javno, seje pa so 
za javnost zaprte. US redno objavlja poročila o svojem letnem delu na spletni strani MJU. 
Leta 2016 je bilo tako izvedenih 10 rednih in 2 dopisni seji. V letu 2016 je US sprejel 33 
predlogov za začetek posebnega javnega natečaja. Imenovanih je bilo 35 PNK. Objavljenih 
je bilo 37 posebnih javnih natečajev, izvedeni pa so bili na 42 sejah PNK. Tega leta se je na 
javne natečaje prijavilo 127 kandidatov, od njih je 108 kandidatov kandidiralo v natečajnih 
postopkih. Od 108 kandidatov jih je bilo 70 ocenjenih za primerne (Poročilo o delu US, 
2016). Tega leta je strokovna služba prvič omogočila opravljanje obvezne študijske prakse 
dvema študentoma.  
Leta 2015 je nastopil US v novi sestavi. US v stari sestavi je leta 2015 izvedel skupno 6 sej, 
po nastopu novega US pa je bilo izvedenih 5 sej in 4 dopisne seje. Istega leta je bilo 32 
predlogov za začetek posebnega javnega natečaja, na katere se je prijavilo 165 kandidatov. 
Za 64 kandidatov so bili posebni natečajni postopki ugodno rešeni, saj so bili ocenjeni kot 
primerni. Od tega je bilo 41 moških in 23 žensk. 
V letu 2014 nam statistika kaže, da se je US sestal na dvanajstih sejah. Tega leta je bilo 
enkrat več predlogov za začetek posebnega natečajnega postopka, kar 64 predlogov. PNK 
so izvedle 45 sej. Med prijavljenimi kandidati, ki jih je bilo 178, je PNK ocenila za primerne 
86 kandidatov (Poročilo o delu US, 2014). 
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Tabela 1: Poročila o delovanju Uradniškega sveta 
2016 
Seje US Predlogi 
PJN 
Število 
sej PNK 
Objavljeni 
PJN 
Prijavljeni 
kandidati 
Primerni 
kandidati 
Študijska 
praksa 
10 33 42 37 127 70 2 
2015 
15 32 40  165 64  
2014 
12 64 45  178 86  
Vir: lasten 
Z uvedbo US in posebnih natečajnih postopkov je slovenska državna uprava zagotovila 
transparentnost postopka izbire uradnikov na položajih in pa tudi večjo pravičnost  in 
kakovost samega delovanja države, saj na delovno mesto ne more biti imenovan nekdo, ki 
ni strokovno primeren in ne izpolnjuje pogojev za zasedbo položaja. 
3.1.1 STANDARDI STROKOVNE USPOSOBLJENOSTI  
Z uporabo ZJU in v skladu s smernicami Evropske unije in OECD Sigma je nastal nov sistem 
izbire uradnikov na položajih. To so položaji, ki jih opredeljuje ZJU (Kovač, 2011). Zato je 
US  na podlagi prvega odstavka 178. člena Zakona o javnih uslužbencih na sejah dne 8. 11. 
2010, 9. 12. 2013 in 11. 4. 2016, z veljavo od 1. 5. 2016, sprejel Standarde strokovne 
usposobljenosti z merili za izbiro in metodami preverjanja usposobljenosti uradnikov na 
položajih v državni upravi (v nadaljevanju Standardi strokovne usposobljenosti). Standardi 
so tako nekakšen pripomoček PNK, da izbere najprimernejšega kandidata na razpisano 
delovno mesto uradnika na položaju v državni upravi. V postopku selekcije posebni 
natečajni komisiji služijo kot podpora, da lahko objektivno selekcionira ustrezne kandidate. 
US standarde ves čas dopolnjuje oziroma nadgrajuje. Največja dopolnitev in sprememba 
standardov je bila leta 2011. Namreč, kandidati oziroma menedžerji zunaj državne uprave 
so imeli zelo otežen vstop na položaj. Do leta 2005 je bilo mogoče objaviti tako interni kot 
tudi javni natečaj (Purg, 2011, str. 136), kar je bilo v prid notranjim kandidatom, ki so 
poznali sistem in so imeli že nekatere notranje informacije. Zaradi teh razlogov so standardi, 
sprejeti 2011, odpravili diferenciacijo meril po tipih položaja in so tudi vsebinsko bolj 
pregledni (Kovač, 2011), določili pa so tudi dva glavna sklopa, in sicer Izkušnje in 
managerske sposobnosti ter Strokovna znanja. 
Leta 2016 so bili standardi zadnjič dopolnjeni in spremenjeni. 
S temi standardi je US predvsem želel zagotoviti enotno in kakovostno ocenjevanje 
usposobljenosti kandidatov. Pri tem ločimo (Standardi strokovne usposobljenosti, 2016, str. 
2): 
 Skupne standarde, ki so določeni v Standardih strokovne usposobljenosti. 
 Dodatne standarde za posamezne organizacijske enote ali organe, če organ ali 
organizacijska enota to posebej zahteva. 
Da bi bil izbran ustrezen kandidat, je pomembna usmerjena selekcija. Za optimalno izbiro 
kandidata so tako postavljena jasno določena merila in metode. S tem se tudi poveča 
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strokovnost in transparentnost postopka, kar omogočajo Standardi strokovne 
usposobljenosti. Država stremi k temu, da bi na višjih položajnih mestih prevladovali 
strokovno usposobljeni in izkušeni ljudje. In nenazadnje, če je PNK nepristranska in stroga, 
bodo na višja uradniška mesta izbrani kandidati, ki so za to resnično usposobljeni in 
primerni. 
Standardi strokovne usposobljenosti za uradnike na položajih določajo dva temeljna sklopa, 
ki sta enotna za vse kandidate in ki jih morajo izpolnjevati. PNK se ravna po teh sklopih in 
pri merilih mora biti nepristranska in strokovna. Prav zato Standarde določajo jasna merila 
in kriteriji. Poglavitna sklopa po katerih kandidate ocenjuje PNK sta:  
1. Izkušnje in managerske sposobnosti. 
2. Strokovna znanja. 
Da bi bila izbira uradnika na položaju karseda najboljša, US priporoča izvedbo izbirnega 
postopka v štirih korakih. Pri tem naj bi sodelovala tudi Vlada Republike Slovenije, 
predstojnik, ki skliče javni natečaj za prosto delovno mesto, US in posebne natečajne 
komisije. Sodelovanje vseh je poglavitnega pomena, saj le tako prosto delovno mesto 
zasede najprimernejši kandidat. Prvi, tretji in četrti korak so po ZJU neobvezni, vendar so 
priporočljivi (Standardi strokovne usposobljenosti, 2016, str. 4). 
V prvem koraku se opredeli profil kandidata za določeno položajno uradniško mesto s strani 
vlade in predstojnika položajnega uradnika. Javni natečaj mora biti javno objavljen, v njem 
pa morajo biti opredeljeni vsi kriteriji, ki jih mora izpolnjevati bodoči kandidat, vključno s 
formalnimi pogoji, splošnimi standardi in morebitnimi kompetencami, ki se pričakujejo od 
kandidatov. 
V drugem koraku se s strani PNK vodi izbirni postopek kandidatov, kjer se najprej preveri, 
če so izpolnjeni vsi formalni pogoji kandidatov, nato pa se preverja, ali je kandidat v skladu 
z merili, ki so opredeljena v Standardih strokovne usposobljenosti. Na koncu PNK predloži 
seznam ustreznih in primernih kandidatov predstojniku, ki je razpisal javni natečaj. 
V tretjem koraku se lahko kandidate pred imenovanjem na položaj dodatno testira. Vlada 
Republike Slovenije lahko izvede testiranje o osebnostnih kompetencah. 
V četrtem koraku lahko Vlada Republike Slovenije in predstojnik položajnega uradnika 
preverita učinkovitost imenovanega kandidata. Po določenem času se namreč pokaže, ali 
je kandidat ustrezen za delovno mesto in ali svojo funkcijo opravlja v skladu s kriteriji in 
merili. Namen tega koraka je predvsem ugotavljanje, ali je PNK v skladu s Standardi izbrala 
primernega kandidata, kar je hkrati tudi pokazatelj, ali standardi izpolnjujejo svoj namen. 
Usposobljenost kandidata preverja PNK. Standardi strokovne usposobljenosti veljajo za vsa 
položajna uradniška delovna mesta. Da pa bi PNK lažje ocenjevala kandidate, jim je v pomoč 
preglednica, ki je kot ocenjevalni list. Pri ocenjevanju kandidata ima vsak član posebne 
natečajne komisije svojo preglednico, kjer individualno ocenjuje kandidata. Končno oceno 
o primernosti kandidata PNK soglasno določi in nato sporoči v Sektor za podporo KPDR in 
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US, ta pa jo naprej posreduje kandidatu. Preglednica se deli na dva poglavitna sklopa, torej 
na Izkušnje in managerska znanja ter na Strokovna znanja. Znotraj teh dveh sklopov 
komisija ocenjuje tudi posamezne elemente. 
 
Slika 1: Standardi strokovne usposobljenosti: Izkušnje in managerske sposobnosti 
I. SKLOP: IZKUŠNJE IN MANAGERSKE SPOSOBNOSTI 
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a) Obseg in 
kakovost delovnih 
in vodstvenih 
izkušenj ter 
sposobnost 
vodenja in 
upravljanja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
b) Vrednost vizije 
razvoja 
organizacijske 
enote ali organa  
Delovne izkušnje 
      
Vodstvene izkušnje 
Sposobnost vodenja in 
upravljanja 
-sposobnost vodenja 
(komuniciranje, optimizacija 
postopkov, ustvarjalnost, 
sposobnost uresničevanja ciljev, 
razvijanje organizacijske klime s 
poudarkom na izboljšanju 
medosebnih odnosov med 
zaposlenimi in odnosa do 
strank); 
-sposobnost upravljanja 
(strateško načrtovanje, 
konceptualno razmišljanje; 
oblikovanje sistemskih rešitev; 
upravljanje kadrovskih, 
finančnih in drugih virov; 
organizacija lastnega dela in 
dela organa oz org. enote; 
spremljanje učinkov dela) 
Strokovna utemeljenost 
vizije, izhajajoč iz analize 
stanja in potreb na področju v 
pristojnosti organa, za katerega 
vodenje kandidat/ka kandidira. 
 
Uporabnost in izvedljivost 
vizije, ki temelji na primerjavi 
med zastavljenimi cilji in 
nalogami ter razpoložljivimi viri, 
zahtevami in mejami področnih 
predpisov ter družbeno 
realnostjo. 
 
Vir: Standardi strokovne usposobljenosti (2016, str. 18) 
 
V prvem sklopu se presojajo kandidatove izkušnje, tako delovne kot tudi vodstvene. Pri tem 
sklopu se ocenjuje, ali ima kandidat primerne izkušnje, kar pomeni, da mora imeti vsaj 3 
leta delovnih izkušenj na področju za katerega kandidira oziroma na sorodnem področju. 
Kandidat mora zato predložiti dokazila o času trajanja njegovih prejšnjih delovnih razmerij 
in ostalih izkušnjah. 
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Prav tako naj bi za položajno mesto kandidat moral izpolnjevati pogoj 3 let vodstvenih 
izkušenj na sorodnem ali enakem področju. PNK kandidata na razgovoru povpraša, ali je v 
prejšnjih delovnih razmerjih vodil podobno organizacijsko enoto s podobnim številom 
zaposlenih, strank, ali je bila raven zahtevnosti enaka in kakšno stopnjo samostojnosti pri 
vodenju in upravljanju je kandidat imel. Komisija prav tako ugotavlja kandidatove izkušnje 
na finančnem področju. 
Naslednja sposobnost, ki jo komisija presoja, je sposobnost vodenja in upravljanja. Pri 
presoji vodenja se ocenjuje kandidatovo delovno prožnost in njegovo sposobnost razvijanja 
organizacijske klime. Z vidika sposobnosti delovne prožnosti naj bi kandidat izkazal več 
kompetenc komuniciranja, pod kar spadajo znanje tujih jezikov, retorične sposobnosti, 
zmožnost kakovostnega javnega nastopanja, sposobnost uspešnega reševanja konfliktov, 
komuniciranje z javnostmi, tako zunanjimi kot tudi notranjimi. Kandidat naj bi izkazal 
racionalnost in sposobnost uresničevanja postopkov, kar pomeni, da poleg uresničevanja 
zastavljenih ciljev ter premagovanja ovir zmore to narediti v čim krajšem in 
poenostavljenem postopku. Pomembno je, da je kandidat ustvarjalen, kar pomeni, da je 
inovativen in odprt za novosti ter da strateško in razvojno razmišlja. Pod sposobnost 
razvijanje organizacijske klime spada zmožnost razvijanja dobrih odnosov med zaposlenimi, 
hkrati pa naj bi vzpostavljal tudi korekten odnos do strank.  
Zelo pomembno je, da PNK oceni kandidatovo sposobnost upravlja. Tu je poudarek 
predvsem na upravljanju kadrovskih in finančnih virov. Ocenjuje se kandidatova sposobnost 
strateškega načrtovanja ter oblikovanja rešitev, sposobnost upravljanja finančnih, 
kadrovskih in drugih virov ter kandidatove organizacijske sposobnosti, kjer PNK ocenjuje, 
kako je kandidat organiziran in ali je v preteklosti spremljal zaposlene, jih motiviral in 
povezoval. Prav tako je pomembno, da komisija preveri, ali je kandidat v preteklosti 
spremljal učinke dela svojih zaposlenih. 
Komisija kandidate preveri z razgovorom in preučitvijo predložene dokumentacije, lahko pa 
tudi s testiranjem in s praktičnimi nalogami. Večji kot je razpon ocene »ustrezen«, boljšo 
oceno pridobi kandidat na razgovoru in tako tudi večje možnosti, da bo na koncu izbran za 
delovno mesto. 
Zelo pomemben ocenjevalni element je Vrednost vizije razvoja organizacijske enote ali 
organa. Kandidat mora ob prijavi na razpis, poleg ostale potrebne dokumentacije, predložiti 
pisno vizijo prednostnih nalog in razvoja organizacijske enote ali organa, za katerega 
kandidira. Vizija mora biti avtorsko delo, napisana pa mora biti na najmanj dveh in največ 
petih straneh A4 formata. Komisija na razgovoru ali po razgovoru oceni pisni izdelek, ki ga 
lahko kandidat tudi dopolni na samem razgovoru. Vizija mora biti sestavljena iz vsebinske 
opredelitve, kjer morajo biti jasno opredeljeni kandidatovi cilji dela, njihovo doseganje in 
merljivost. Kandidat mora pojasniti, kako bo v mandatnem obdobju prispeval k razvoju 
organizacijske enote ali organa. Prav tako mora vizija vsebovati okvirno opredelitev časa, 
potrebnega za uresničitev vizije, kjer so opredeljeni koraki, finančni, kadrovski in drugi 
stroški oziroma viri. 
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Komisija oceni izdelek, preverja pa predvsem strokovno utemeljenost vizije in njeno 
uporabnost in izvedljivost. Pomembno je, da komisija v viziji vidi ambicije, vendar je 
poglavitnega pomena, da je dosegljiva in izvedljiva. 
Slika 2: Standardi strokovne usposobljenosti: Strokovna znanja 
 
Vir: Standardi strokovne usposobljenosti (2016, str. 18) 
 
V drugem sklopu se preverjajo kandidatova strokovna znanja. Sklop se deli na dva 
poglavitna elementa, na Poznavanje področja dela ter razumevanje poslanstva in vloge 
organizacijske enote ali organa ter na Poznavanje načrtovanja in rabe virov. 
V prvem elementu komisija sprašuje kandidata o njegovem poznavanju delovanja samega 
organa ali organizacijske enote in poznavanje pristojnosti le-tega. Kandidat mora poznati 
področno zakonodajo delovnega mesta, za katerega kandidira, zlasti mora poznati 
II. SKLOP: STROKOVNA ZNANJA 
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č) Poznavanje 
načrtovanja in rabe 
virov 
Poznavanje predpisov in postopkov 
načrtovanja kadrovske politike ter 
kadrovanja (zaposlovanje, napredovanje, 
nagrajevanje, letni razgovori, evalvacija, 
usposabljanje in drugo) v okviru sistema javnih 
uslužbencev in javnih plač v javnem sektorju   
 
  
Poznavanje predpisov in postopkov 
načrtovanja proračunskih sredstev ter 
zakonite in smotrne porabe proračunskih 
sredstev   
 
 
 Razumevanje pomena in rabe drugih 
virov (znanja, informacijske opreme, prostorov 
idr.)   
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predpisan delokrog in temeljne naloge tega področja. Prav tako mora kandidat poznati 
povezave organizacijske enote ali organa, za katerega kandidira z ostalimi institucijami in 
organi. PNK kandidata preverja o njegovem poznavanju področne nacionalne zakonodaje 
ter področne EU zakonodaje, glede na položaj, za katerega kandidira. Pod sposobnostjo 
Razumevanja poslanstva in vloge organizacijske enote ali organa se preverja kandidatovo 
poznavanje poslanstva in družbene odgovornosti delovanja organizacijske enote ali organa, 
za katerega kandidira. Kandidat mora poznati razvojno usmeritev delovanja državne uprave, 
ciljno mora biti naravnan k uporabnikom storitev, mora pa tudi razumeti, da državna uprava 
deluje v javno korist. Komisija presoja, ali je kandidat seznanjen s strategijo razvoja državne 
uprave, njeno odprtostjo, preglednostjo in racionalnostjo in kakšen je osebni pogled 
kandidata na organizacijsko enoto ali organ, za katerega kandidira. 
V drugem elementu se ocenjuje kandidatovo poznavanje načrtovanja in rabe virov. Sem 
spada poznavanje predpisov in postopkov načrtovanja kadrovske politike, proračunskih 
sredstev ter razumevanje pomena in rabe drugih virov. PNK kandidata sprašuje predvsem, 
kako je ravnal na prejšnjih delovnih mestih, ali je kdaj zaposloval nov kader, ga nagrajeval, 
odpustil, kako je vodil letne razgovore z zaposlenimi, kako jih je motiviral, usposabljal. 
Pomembno je, da kandidat pojasni, kako bi ravnal s proračunskimi sredstvi, kako bi jih 
porabil in katere vire vidi kot prednostne. Za končno oceno »primeren« mora biti kandidat 
ustrezen po vseh 4 elementih standardov. 
3.1.2 POSEBNA NATEČAJNA KOMISIJA V SLOVENIJI 
Z uvedbo novega zakona, Zakona o javnih uslužbencih leta 2002, se je v Sloveniji marsikaj 
spremenilo. Da bi sledili trendom modernih in sodobnih držav, je Slovenija morala uvesti 
nujno potrebne reforme v svoj sistem. Da bi sledila načelom pravne države ter hkrati nudila 
pravične usluge svojim državljanom, je na podlagi ZJU leta 2003 sprejela nov sistem izbire 
visokih javnih uslužbencev.  
US je delo PNK uredil s posebnim poslovnikom, trenutno veljavni je bil sprejet na 60. redni 
seji dne 13. 4. 2015. V tem poslovniku je opredeljena organizacija in način dela PNK. Njihovo 
delo je, da presodijo o primernosti kandidatov za zasedbo delovnih mest uradnikov na 
položajih (Poslovnik o delu PNK, 1. in 2. člen): 
 generalni direktorji, 
 generalni sekretarji, 
 predstojniki organov v sestavi ministrstev, 
 predstojniki vladnih služb, 
 načelniki upravnih enot. 
PNK prav tako izvajajo  posebne javne natečaje za položaj direktorjev po Zakonu o javnih 
agencijah oziroma za položaje, kadar je to s posebnim zakonom določeno. Trenutno so to 
Agencija za zavarovalni nadzor, Agencija za komunikacijska omrežja in storitve Republike 
Slovenije in Agencija za trg vrednostnih papirjev. 
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Za omenjena delovna mesta predstojnik, kateremu bo uradnik na položaju odgovoren, 
razpiše javni natečaj. Pristojni za to so (Poslovnik o delu PNK, 3. člen): 
 Minister (za položaj generalnega direktorja, predstojnika organa v sestavi 
ministrstva, generalnega sekretarja in direktorja agencij). 
 Predsednik vlade (za položajna mesta, ki so neposredno odgovorna predsedniku 
vlade). 
 Generalni sekretar vlade (za položajna mesta predstojnikov vladnih služb). 
 Minister, pristojen za upravo (za načelnike upravnih enot). 
 Svet agencije (za položajna mesta direktor javne agencije in druge funkcije po 
posebnih zakonih). 
Pristojni, ki je sprožil posebni javni natečaj, na sedež US posreduje predlog za začetek 
natečaja, izvleček iz akta o notranji organizaciji in sistematizaciji položaja ter samo besedilo 
natečaja. 
Za vsak primer posebej s sklepom US imenuje posebno natečajno komisijo. US skrbi, da bo 
postopek imenovanja uradnika na položaju transparenten in pravičen. US je torej prva 
stopnička v postopku imenovanja uradnika. PNK je sestavljena iz (Poslovnik o delu PNK, 6. 
člen): 
 članov US, ki v PNK predstavljajo predsednika,  
 uradnikov iz enega od organov državne uprave, 
 zunanjega ali notranjega strokovnjaka iz državne uprave, ki je zaposlen na področju 
javne uprave, upravljanja s kadrovskimi viri ali na področju, za katerega kandidira 
uradnik.  
PNK je najmanj tričlanska (predsednik in dva člana) oziroma največ petčlanska (predsednik 
in trije člani) (Poslovnik o delu PNK, 6. člen). Člani PNK se določajo iz različnih evidenc, ki 
jih sproti vodi MJU, seznam pa potrjuje US. Člani, ki niso v US, se pridobivajo z različnih 
univerz in drugih strokovnih institucij, prav tako pa iz organov državne uprave. PNK imajo 
svoj pečat, ki je enoten za vse komisije (Poslovnik o delu PNK, 2. člen). Delujejo na sejah, 
kjer predsednik PNK predstavlja komisijo. Za besedilo in objavo javnega natečaja mora 
poskrbeti vsak organ sam, vendar mora pred objavo poslati besedilo v potrditev US. V 
besedilu morajo biti našteti vsi pogoji za zasedbo delovnega mesta in v skladu z ZJU. 
Če je US prva stopnička pri imenovanju uradnika na položaju, je PNK zagotovo druga 
stopnička in za dosego cilja kandidata morda celo bolj pomembna. PNK je jedro posebnega 
natečajnega postopka, saj  ocenjuje njihova znanja in sposobnosti ter jih kasneje 
selekcionira. Obenem PNK skrbi, da se vsaj delno politika loči od uprave, saj je pri izbiri 
kandidatov nevtralna in nepristranska.  
In čeprav je odločitev na koncu prepuščena političnemu funkcionarju, ki si med primernimi 
kandidati lahko izbere tudi tistega, ki  ni nujno najboljši izmed primernih, je delo PNK, da 
med vsemi prijavljenimi kandidati na natečajni postopek sestavi seznam kandidatov, ki so 
strokovno primerni, izkušeni in imajo potrebne kompetence za položajno uradniško mesto. 
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3.2 KOMPETENČNI MODEL V UPRAVI 
Vodja Sektorja za upravljanje s kadrovskimi viri v Ministrstvu za javno upravo je v letu 2016 
seznanil člane US s potekom vzpostavitve sistema kompetenc v državno upravo, in sicer s 
temeljnimi cilji tega modela, z določitvijo splošnih in specifičnih kompetenc za posamezno 
delovno mesto in z izdelavo potrebnih orodij za njegovo izvajanje ter s kasnejšo analizo 
podatkov in pripravo rezultatov izvedenega postopka ugotavljanja kompetenc posameznega 
zaposlenega v organih državne uprave. Člani US so pozdravili idejo uvajanja kompetenc v 
prakso javne uprave (Poročilo o delu US za leto 2016).  
Kompetenca posameznika pomeni zmožnost, da posameznik deluje učinkovito, uspešno ter 
da dosega svojo najvišjo zmožnost. po SSKJ6 je kompetenten tisti, ki temeljito obvlada 
področje, na katerem je zaposlen in je za njega usposobljen. Uvajanje kompetenc v javno 
upravo je pomembno med drugim zaradi (Haček & Zajc, Slovenija v evropski družbi znanja 
in razvoja, 2007, str. 181): 
 izražanja organizacijske kulture, 
 povezovanja zaposlenih s strategijo, poslanstvom in vizijo organizacije, 
 povezovanja selekcijskih postopkov s strategijo organizacije, 
 izboljšanja delovanja organizacije, 
 jasnega določanja kriterijev za ocenjevanje delovne uspešnosti zaposlenih, 
 zaposlitve najboljših posameznikov, 
 spodbuditve sodelovanja med posamezniki. 
 
Gre za predlog kompetenčnega modela vodenja v upravi ki je bil razvit leta 2006, vendar 
formalno ni bil prenesen v sistem. Je bil pa smiselno upoštevan pri pripravi prvega dela 
standardov strokovne usposobljenosti. Kompetenčni model v Sloveniji je sestavljen iz 7 
ključnih kompetenc,  in sicer iz (Kompetenčni model v upravi, 2007, str. 7–10): 
1. Delovne prožnosti, kjer se mora uradnik znati prilagoditi in čim hitreje odreagirati v 
dani situaciji. Znati se mora soočati s problemi in najti optimalno rešitev na problem. 
Ne sme biti pod stresom, prav tako ne sme ustvarjati stresnih situacij. 
2. Ustvarjalnosti, uradnik mora biti prilagodljiv in iznajdljiv, mora biti inovativen in 
strateško naravnan. Znati mora učinkovito uporabljati metode in tako spodbujati 
timsko in projektno delo. 
3. Vodenja, kjer mora biti vodja odgovoren, svoje odločitve mora sprejemati v skladu 
s pooblastili. Znati mora motivirati zaposlene ter jih pravično ocenjevati in 
nagrajevati. 
4. Organizacijskega vzdušja, kjer mora vodja poskrbeti za dobre odnose med 
zaposlenimi, prav tako pa mora obvladati veščine poslovanja s strankami. 
5. Organiziranja, vodja mora biti organiziran, hkrati pa mora poznati sistem delovanja 
državne uprave. 
                                                          
6 Slovar slovenskega knjižnega jezika 
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6. Mreženja, kjer mora vodja znati nastopati pred publiko ter imeti dobre retorične 
sposobnosti. Prav tako se mora znati povezati z osebami in omrežji ter znati črpati 
informacije. 
7. Realizatorskih sposobnosti, kjer je vodja usmerjen k doseganju ciljev. Znati mora 
premagovati ovire, strategije organizacije pa mora pretvoriti v jasne in uresničljive 
cilje. 
Kompetenčni model narekuje, da morajo imeti vodje na prvi ravni (uradniki na položajih) 
visoko razvite vse opisane kompetence. Kompetence, ki so najbolj izpostavljene, pa morajo 
biti realizatorske sposobnosti, ustvarjalnost in mreženje.  
ZJU, ki je prinesel številne spremembe, kompetenc direktno ne navaja. Opredeljuje le 
Standarde strokovne usposobljenosti, kamor šteje posameznikovo strokovno znanje. Kljub 
temu ZJU definira standarde in merila, ki sovpadajo s pojmom kompetence. Pri tem 
standardi ponujajo želeni profil uradnika, ki določuje, kakšne sposobnosti, veščine, znanja 
in lastnosti se bodo od njega zahtevale v izbirnem postopku. Tako imajo uradniki na 
položajih predpisane splošne in skupne kompetence, ki bodočim kandidatom dajejo 
vpogled, kakšne lastnosti naj bi imel bodoči kandidat. Splošne kompetence, ki so določene 
tudi v Kodeksu javnih uslužbencev, so: uradnik mora biti pri svojem delu uspešen, mora biti 
samostojen, ustvarjalen, natančen, dajati mora dobre rezultate, kakovostno mora 
sodelovati, znati mora organizirati delo, mora biti zanesljiv pri opravljanju svojega dela itd. 
Pod skupne kompetence posameznika pa se štejejo različni kriteriji, ki jih mora uradnik 
doseči. To je postavljanje zahtev za imenovanje v naziv, kot je strokovni izpit, da mora imeti 
kandidat opravljeno določeno usposabljanje itd. Uradniki na položajih morajo opravljati 
strokovni izpit, če je tako določeno v zakonu ali podzakonskem predpisu (Stare & Seljak, 
2013, str.139).  
Čeprav kompetenčni model vodenja v Sloveniji še ni formalen dokument, ostale države v 
javno upravo že vpeljujejo potrebne kompetence, ki določajo ustrezen profil uradnika na 
položaju. V Veliki Britaniji je kompetenčni model ali Senior Civil Service Competence 
Framework, ki v vsebinskih sklopih določa želene lastnosti, ki naj bi jih imeli uradniki na 
položajih. 
3.3 POSEBNI NATEČAJNI POSTOPEK V SLOVENIJI 
Da se posebni natečajni postopek začne, mora predstojnik, ki mu bo uradnik na položaju 
podrejen, sprožiti javni natečaj. Rok za vlaganje prijav ne sme biti krajši od 8 dni. US določi 
člane PNK in sklep o določitvi članov komisije se posreduje predstojniku organa, ki je začel 
postopek, v njegovo vednost. Po prejemu sklepa predstojnik objavi besedilo posebnega 
javnega natečaja. Vsi javni natečaji so objavljeni na spletni strani MJU, lahko tudi v Uradnem 
listu Republike Slovenije, na Zavodu za zaposlovanje in v dnevnem časopisu. 
Prijave na posebne natečajne postopke sprejema MJU, ki v času posebnega natečajnega 
postopka ureja vso potrebno dokumentacijo. MJU oziroma Sektor za podporo KPDR in US 
sprejme vse vloge, jih pregleda, in tiste, ki so popolne in ki po vseh razpisanih pogojih 
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ustrezajo razpisanem delovnem mestu, predloži PNK, ki je bila predhodno določena na seji 
US. Za vsak natečajni postopek US imenuje posebno natečajno komisijo v drugačni sestavi. 
Tabela 2: Shema posebnega natečajnega postopka 
Določitev pogojev za uradniško delovno 
mesto 
Zakon (nazivi, predpisana izobrazba, 
državljanstvo RS, nekaznovanost, izkušnje, 
prepoved dvojnega državljanstva) 
Sistematizacija kot obvezen akt 
delodajalca 
Posebni natečajni postopek, informacije, ki 
so potrebne za kandidate: 
 Prosto uradniško delovno mesto 
 Pogoji za opravljanje dela 
 Rok za prijavo 
 Naslov za prijavo 
 Potrebna dokazila 
 Oseba, ki daje informacije 
Objavljeno: 
 Spletna stran MJU 
 Spletna stran državnega organa 
 Spletna stran občine 
 Uradni list Republike Slovenije 
 Dnevni časopis 
 Zavod za zaposlovanje 
Preverjanje izpolnjevanja natečajnih 
pogojev 
Preverjanje na podlagi predloženih dokazil, 
pisne izjave 
Izbirni postopek na podlagi standardov Pregled dokumentacije s strani PNK, pisni 
preizkus usposobljenosti kandidata, ustni 
razgovor s kandidatom, upoštevanje 
prepovedi po ZDR. Komisija izbere seznam 
kandidatov, ki so primerni za položaj po 
Standardih strokovne usposobljenosti 
Sklenitev pogodbe o zaposlitvi Imenovanje v naziv (odločba o 
imenovanju), s kandidatom, ki je bil 
ustrezen in nato imenovan s strani 
političnega funkcionarja, nato sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi za dobo 5 let 
Pravice neizbranih kandidatov Pisni sklep, v 8 dneh od vročitve sklepa je 
možna pritožba neizbranega kandidata 
Vir: Purg (2011, str. 140) 
 
Poslovnik o delu PNK v 8. členu določa, kaj morajo prijave obsegati: 
 življenjepis v Europass formatu, 
 izjavo, da kandidat ni bil pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti in da ni bil obsojen na nepogojno kazen 
zapora v trajanju več kot 6 mesecev, 
 izjavo, da proti kandidatu ni vložena pravnomočna obtožnica, 
 izjavo, da dovoljuje pristojnemu organu pridobitev podatkov iz uradnih evidenc, 
 izjavo, da soglaša, da se zanj/-o opravi varnostno preverjanje za dostop do tajnih 
podatkov, 
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 druga dokazila, ki so navedena v objavi javnega natečaja, 
 predloženo vizijo, kjer kandidat obrazloži, kaj so po njegovem mnenju prednostne 
naloge organizacijske enote ali organa, za katerega kandidira. Razvidno mora biti 
predvsem, kako bo kandidat v mandatnem obdobju 5 let dosegal zastavljene cilje, 
določil merljive kazalnike za dosego le-teh. Prav tako mora opredeliti časovni okvir, 
potreben za uresničitev ciljev. 
Kandidatu, ki je izpolnjeval natečajne pogoje, ob morebitni ponovitvi javnega natečaja ni 
treba ponovno predlagati dokazil, vendar le v primeru, da je javni natečaj objavljen z istimi 
razpisanimi pogoji. Sektor za podporo KPDR in US vse prejete prijave posreduje predsedniku 
PNK. Po prejetju gradiva predsednik v najkrajšem možnem času skliče PNK. 
Posebni natečajni postopek poteka v 3 poglavitnih fazah, kjer PNK izvede selekcijo, pri 
čemer komisija preverja kandidate s standardiziranim ocenjevalnim listom. V prvi fazi 
pregleda in preuči vso potrebno dokumentacijo in dokazila, ki jih je predhodno predložil 
kandidat, ko se je prijavil na natečaj. S tem preveri, ali so izpolnjeni vsi formalni pogoji za 
zasedbo položaja in ali je kandidat usposobljen za opravljanje nalog. Ko preuči vso 
dokumentacijo, PNK v naslednjem koraku vodi razgovor z vsemi kandidati, ki izpolnjujejo 
formalne pogoje, kjer preveri njihove managerske sposobnosti in strokovna znanja. V 
zadnjem koraku se PNK glede na izpolnjena merila kandidata iz Standardov strokovne 
usposobljenosti soglasno odloči, ali je kandidat primeren. Praviloma je to soglasna odločitev 
vseh članov PNK. Kandidata ocenjuje po posameznih sklopih, kjer kandidatom določa oceno 
ustrezno ali neustrezno. S pomočjo standardiziranega obrazca PNK kandidata ocenjuje po 
posameznih sklopih, kjer vsak član PNK poda svojo oceno kandidata. Z večino komisija na 
koncu odloči, ali je kandidat primeren ali neprimeren. Na koncu predsednik posebne 
natečajne komisije obrazec podpiše. Ključno pa je, da imajo vsi kandidati, ki jih ocenjuje 
komisija, enake pogoje in da je pristop poenoten pri selekcioniranju. Postopek mora biti čim 
bolj strokovno izveden. 
Vsak član PNK ima svoj obrazec, kamor si zapisuje in beleži kandidatove odgovore. Razgovor 
se z dovoljenjem kandidata snema. Ob koncu razgovora se komisija posvetuje, si izmenja 
mnenja in kandidatu določi končno oceno. Med razgovorom je ves čas prisoten predstavnik 
Sektorja za podporo KPDR in US, ki ima lasten ocenjevalni list kandidata, kamor si sproti 
beleži odločitve PNK. Ob zaključku razgovora strokovni sodelavec MJU pripravi osnutke 
sklepov s pisnimi obrazložitvami ocen, ki jih nato pregledajo, dopolnijo in potrdijo vsi člani 
posebne natečajne komisije. Strokovni sodelavec sklepe tudi odpremi kandidatom. 
Primernih kandidatov je lahko več. Odločitev posebne natečajne komisije o primernosti 
kandidata velja 1 leto po izdaji sklepa. 
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Slika 3: Ocenjevalni list PNK 
 
Vir: Standardi strokovne usposobljenosti (2016, str. 17) 
Kandidatom, ki izpolnjujejo pogoje in jih PNK oceni kot primerne, predsednik PNK izda sklep 
o primernosti v najkrajšem možnem času. Vsi kandidati, ki so ocenjeni kot primerni, se v 
seznamu, ki je urejen po abecednem redu, posredujejo predstojniku organa, ki je sprožil 
postopek posebnega javnega natečaja. Sklep prejmejo tudi neizbrani kandidati. Odločitev v 
sklepu mora biti obrazložena, v sklep pa je vključena tudi obrazložitev ocene kandidata. Če 
se kandidat z izbiro ne strinja, lahko zoper sklep sproži upravni spor (Poslovnik o delu PNK, 
14. člen). Odločitev PNK o primernosti kandidata po izdaji sklepa velja 1 leto.  
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V 64. členu drugega odstavka ZJU določa, da lahko funkcionar, ki mu je uradnik na položaju 
odgovoren, oceni, da noben izmed kandidatov s predloženega seznama ni primeren. Od US 
lahko zahteva, da postopek ponovi ali pa sam imenuje natečajno komisijo, ki izvede 
postopek. Funkcionar je dolžan odločitev, da bo sam imenoval komisijo, pisno obrazložiti 
uradniškemu svetu. 
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4 POSTOPEK ZAPOSLOVANJA VISOKIH JAVNIH 
USLUŽBENCEV V VELIKI BRITANIJI 
Sistem merit je britanski sistem. Bistvo sistema je namensko izločanje politike iz uprave. 
Britanska javna uprava ima torej popolno ločenost politike od stroke, kar zaposlenim 
omogoča predvsem stalnost zaposlitve, enak dostop do zaposlitve in nemoteno delovanje 
uprave. Velika Britanija želi, da država deluje v interes državljanov, pri tem pa se drži načel 
integritete, poštenosti, objektivnosti in nepristranskosti (Grabar, 2012, str. 329). S tem 
omogoča, da je uprava odprta in verodostojna in da so državljani zadovoljni uporabniki 
storitev, ki jih nudi (Neuhold, Vanhoonacker & Verhey, 2013, str. 79). V Veliki Britaniji ni 
skrbi, da bi politiki prevzeli kontrolo nad uradniki. Ločnica med njimi je tako močna, hkrati 
pa zelo opredeljena. Tako vsak na svoji strani ve, kaj je njegovo delo. 
Bistvo pridobivanja ustreznega kadra je t. i. »open competition«, s katerim želi javna uprava 
predvsem dati možnost vsem, da kandidirajo za razpisano mesto. Namen reforme, ki je 
uvedla to potezo, je bil, da se na razpisana delovna mesta prijavijo raznovrstni kandidati in 
da se kasneje naredi selekcija med najboljšimi. Uprava je tako dala možnost, da se na 
položaje zaposli ljudi, ki prej niso bili del nje (Woodhouse, 2013, str. 80). 
Pomembno vlogo pri postopku, če ne celo največjo, ima Komisija za javne uslužbence. 
Njena naloga je predvsem, da na položaje imenuje ustrezne ljudi, ki bodo na delovnem 
mestu učinkoviti, pravični, predvsem pa bodo delovali v dobro državljanov.  
Postopek mora biti izpeljan korektno in transparentno poteka v naslednjih fazah (Wille, 
2013, str. 128): 
 Javno objavljen razpis (ki je notranji in zunanji). 
 Prejete vloge, ki so v obliki standardiziranega obrazca. Kandidati jih izpolnjujejo 
preko računalnika, ki ima internetni dostop.  
 Vse vloge prispejo v bazo podatkov, kjer jih pristojni administratorji ocenijo. Nato 
naredijo seznam najbolj uspešnih. 
 Kandidati, ki so se najbolje odrezali, so poklicani pred komisijo za izbor, ta pa jih 
dodatno preveri z intervjujem oziroma razgovorom.  
 Po končanem preverjanju komisija za izbiro naredi seznam kandidatov, ki so 
primerni za zaposlitev in ga predloži komisionarju. 
 Komisar sprejme končno odločitev v sodelovanju s predsednikom komisije. 
 Komisija zaposli uradnika na položaju.  
 
Postopek poteka po točno določenih zaporednih fazah, ves čas pa se mora voditi v skladu 
z Recruitment Principles oziroma s Pravilnikom zaposlovanja. Bistvo postopka je, da na 
položajna mesta nastopijo ljudje, ki so za to primerni in najboljše usposobljeni ter da v 
delovno okolje prinesejo inovativne pristope (Grabar, 2012, str. 329).  
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4.1 POLITIČNI SISTEM VELIKE BRITANIJE 
Naziv Britanija je le okrajšano ime za politično celoto, ki se imenuje Združeno kraljestvo 
Velike Britanije in Severne Irske, nekje pa le kot krajše poimenovanje Velika Britanija. Glede 
na to da tudi Angleži svojo državo poimenujejo Anglija in da v literaturi velikokrat zasledimo 
»angleški model«, ima tako Velika Britanija več sopomenk (Politični sistem Velike Britanije, 
str. 14). 
Zanimiva je naravnanost Britancev, kar ima pomembno vlogo pri oblikovanju političnih 
institucij. Britanci namreč ne bodo sprejeli varnostnih preverjanj pri uradnikih, imajo zelo 
odklonilen odnos do osebnih izkaznic in ne razumejo, kako je mogoče, da se v mirnih časih 
prepove ekstremistične stranke. Britanci so zelo svobodomiselni (Politični sistem Velike 
Britanije, 2002).  
Velika Britanija nima pisane ustave. Skozi zgodovino je podedovala določeno število 
političnih institucij, ki jih ne nadomešča z novimi. Obstaja sicer veliko zakonskih aktov, ki se 
nanašajo na ureditev in delovanje določenih institucij, ti akti pa niso na novo sprejeti ampak 
so zgolj ratificirani. Velika Britanija ima unitarno obliko vladavine, hkrati pa je zelo 
centralizirana. Prav tako je v britanskem sistemu zelo poudarjena moč parlamenta, ki ima 
vrhovno moč. Parlament neposredno in popolnoma nadzira zakonodajo ter posredno 
nadzira delovanje izvršilne in osrednje državne uprave, hkrati pa ima celovito pristojnost. 
Drugače velja za najvišje državne uradnike, saj niso primorani upoštevati mnenj, 
predstavljenih v parlamentu. Ker so ministri in državni uradniki uslužbenci krone in so 
odgovorni za vodenje v dobrobit države, govorijo t. i. vladni jezik. Pri tem niso dolžni strogo 
upoštevati zakonov. Parlament ima sicer pravico do kritiziranja državne uprave, vendar je 
nima pravice nadzirati. Ker državna uprava svoje naloge opravlja neodvisno od parlamenta 
in ker ministri služijo kroni in ne parlamentu, parlament nima pravice nadzorovati dejavnosti 
in stroškov izvršilnih teles, pravico ima le opozoriti ministre (Politični sistem Velike Britanije, 
2002, str. 34). 
Velika Britanija je parlamentarna monarhija. Parlament se deli na zgornji in spodnji dom ter 
na vladarja. Spodnji dom je najvplivnejša veja parlamenta. To so predstavniki ljudstva, kjer 
vsakih 5 let potekajo splošne volitve, na katerih vsaka volilna enota izvoli svojega poslanca. 
Volilni sistem je prilagojen strankarskemu sistemu in vsi sedanji poslanci pripadajo politični 
stranki, edina izjema je predsednik parlamenta. Za razliko od spodnjega doma zgornji dom 
sestavljajo poslanci, ki niso voljeni. Znani so kot peri, visoko plemstvo, ki so dedni ali 
dosmrtni plemiči. To je aristokracija, ki nadzira delo vlade. Domu predseduje Lord Kancler. 
In čeprav je dom lordov najvišje pritožbeno sodišče za civilne in kazenske postopke, ima 
omejeno zakonsko iniciativo. 
Naloga celotnega parlamenta je razpravljati o predlagani zakonodaji in jo pregledovati. 
Njegove pristojnosti so torej finančne, zakonodajne in nadzorne. 
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Vladni ministri so člani enega od domov, ki odgovarjajo parlamentu. Vlada7 torej ostane na 
položaju tako dolgo, dokler ima podporo spodnjega doma. Na čelu vlade je predsednik 
vlade8, ki je hkrati tudi vodja največje stranke v domu. Prime Minister vodi vlado in s tem 
celoten kabinet. Sam imenuje ministre, nadzoruje parlament, kraljici pa predlaga, koga naj 
imenuje za škofe, nadškofe in sodnike. Predsednik vlade in ministri sprejemajo 
najpomembnejše politične odločitve, vključno z odločanjem o zakonodaji in predložitvi le-te 
ministru. Tretji člen parlamenta je vladar. Kraljica daje soglasje k zakonodaji, podeljuje 
plemiške nazive in imenuje sodnike, vojake, škofe, diplomante. Pri odločitvah nima nobene 
besede, vsa dejanja so opravljena na priporočilo predsednika vlade in njegovega kabineta 
(Politični sistem Velike Britanije, 2002). 
Državna uprava izvaja vladno politiko. Organizirana je v ministrstvih, ki so oblikovana po 
področjih delovanja. Ministre po nasvetu vlade določi kraljica. Minister mora biti član 
parlamenta. V Veliki Britaniji se število zaposlenih v državni upravi giblje okoli 5 milijonov, 
od tega je pol milijona ljudi, ki so zaposleni na glavnih ministrstvih. Ministrstvo sestavljajo 
državni uradniki ter eden ali več ministrov in drugih članov vlade. Najvišji uradnik ministrstva 
je stalni sekretar, ki strokovno vodi delo ministrstva in ima pod seboj več namestnikov. 
Državni uradniki9, ki so ogrodje delovanja ministrstva, so hkrati tudi povezava med ministri 
in parlamentom. 
4.2 VISOKI JAVNI USLUŽBENCI VELIKE BRITANIJE 
Pojem državni uslužbenec se je v teoriji prvič pojavil konec 18. stoletja, da bi razlikoval 
civilno in vojaško osebje v britanski družbi. To so bili tisti uslužbenci, ki niso bili zaposleni 
ne v sodstvu in ne v vojski. Danes ločimo termin med javnim in državnim uslužbencem, saj 
je funkcija državnega uslužbenca upravljanje s politikami (Haček, Politiki in visoki javni 
uslužbenci: Kdo vlada, 2009, str. 41), javni uslužbenec pa je tisti, ki je zaposlen v javnih 
ustanovah. 
Velika Britanija poudarja strogo administrativno vlogo javnega uslužbenca. Javni uslužbenec 
ima sicer veliko funkcionalno odgovornost, vendar nima nobene politične moči. Politična 
moč je izključno v rokah političnih funkcionarjev (Haček, Politiki in visoki javni uslužbenci: 
Kdo vlada, str. 101).  
Vloga britanskih uradnikov je delovanje v dobro države. Pri svojem delu so anonimni, saj je 
samo minister odgovoren za delo ministrstva, kar pomeni, da je le on deležen pohval ali 
graj za svoje delo. Poleg tega je samo minister odgovoren parlamentu, uradniki so le 
podrejeni ministru in izvršujejo njegove ukaze. Druga značilnost britanskih uradnikov je 
njihova nevtralnost. Državni uslužbenci služijo kraljevini, kar pomeni, da so popolnoma 
nepristranski. Ne glede na to, kateri minister je na čelu države, uradniki obdržijo svoje 
delovno mesto in so neodvisni od politike. Za javne uslužbence je značilno, da se zaposlijo 
v zelo kratkem času po izobraževanju. Drugo načelo je, da uradniško zaposlitev dobi 
                                                          
7 vlada ali The Cabinet 
8 Prime Minister 
9 Civil servant 
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relativno mlad kader, z doživljenjsko zaposlitvijo, kar pomeni, da imajo popolno varno 
delovno mesto. 
Višji javni uslužbenci nimajo pravice sodelovati v državni politiki, z izjemo, da imajo volilno 
pravico. Uradniki se ne smejo potegovati za članstvo v parlamentu, s političnimi aktivnostmi 
se lahko ukvarjajo le do ravni, kot to dovoljujejo predpisi njihovih ministrstev. Uradniki, ki 
so deležni največjih pooblastil in so odgovorni za določanje politike ter svetovanje 
ministrom, so razdeljeni v nivoje (Kuperus & Rode, 2016, , str. 15): 
 1+ NIVO: Stalni sekretar, ki je najbolj spoštovan visoki uslužbenec vladnih oddelkov. 
Ministrom daje mnenja in je tudi računovodja svojega oddelka. Odgovoren je tudi 
za proračun, o svojem delu pa poroča parlamentu. 
 Prvi nivo: Generalni sekretar in Generalni direktor. 
 Drugi nivo: Direktorji. 
Višji javni uslužbenci predstavljajo 4 % celotnega osebja, to je približno 20000 delovnih 
mest. Uradniki na teh položajih takoj po fakultetni diplomi začnejo opravljati upravne naloge 
in nimajo skoraj nobene možnosti napredovanja na politično raven. In čeprav britanska 
tradicija dvomi o strokovnjakih, morajo imeti kandidati za upravne službe diplomo s 
priporočili, opraviti pa morajo pisni klasifikacijski izpit. Tisti, ki je šel skozi proces izbire, 
skupno razpravo in intervju, se lahko pridruži eliti. Ker je načelo uradnikov na položajih, da 
so uradniki izbrani predvsem v smislu opravljanja različnih nalog in ne toliko za določena 
mesta, je predvsem v ospredju njihova splošna izobrazba in ne specializiranost. 
Njihov položaj ni odvisen od tega, kdo je na oblasti, imajo mandatno obdobje 5 let, in ni v 
navadi, da bi novo izvoljeni minister zamenjal star kader. In čeprav uradniki na položajih 
podajajo pobude o spremembah v državni politiki, ne sodelujejo pri odločitvah. Njihov vpliv 
na politiko je sicer močan, vendar niso politične osebe. 
Uradniki na položajih naj bi imeli, tako kot vsi ostali uradniki, določene veščine, znanja in 
kompetence za uspešno opravljanje svojega dela. Komisija je postavila določen profil 
uradnika, ki naj bi se mu bodoči kandidati čim bolj približali. Te kompetence naj bi imeli vsi 
uradniki, čeprav okvir bolj določa profil uradnikov na položajih. Ogrodje njihovega dela naj 
bi sestavljalo 10 poglavitnih kompetenc (videti celotno sliko, spreminjati in dokazovati, 
kreirati uspešne odločitve, voditi in komunicirati, sodelovati, biti učinkoviti, dosegati 
strateške cilje, biti preudarni, delati v korist države, dvigniti organizacijsko kulturo), ki so 
grupirane v 3 enote. Profil Senior Civil Servants določajo naslednje enote. Te enote so 
(Competency Framework, 2012–2017): 
1. Postavljanje smeri delovanja, kjer je v ospredju predvsem postavljanje strategije 
organizacije. Uradnik more prepoznati javne potrebe, imeti mora jasno postavljene 
vrednote in predvsem mora imeti jasne strateške cilje. Ves čas se mora dokazovati, biti 
učinkovit in biti odprt za spremembe. Znati mora predlagati spremembe in biti odprt za 
inovacije, vendar tudi pripravljen na tveganja.  
2. Medsebojno sodelovanje, kjer morajo imeti jasno postavljeno vizijo, voditi in usmerjati 
zaposlene ter biti pošteni in nepristranski. Znati morajo spodbujati zaposlene, jih 
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motivirati. Pri svojem delu morajo biti učinkoviti in znati delati z svojimi finančnimi 
zmožnostmi. 
3. Prinašanje rezultatov, kjer morajo skrbeti za varčnost in z minimalnimi vložki doseči 
največ. Biti morajo družbeno odgovorni in delati v dobro državljanov. 
Predvsem mora uradnik na položaju (Kuperus & Rode, 2016, str.90): 
 znati voditi in usmerjati ter vnašati spremembe v delovno okolje, 
 osredotočen mora biti na uporabnike storitev, 
 znati mora plesti organizacijske mreže (se mrežiti), 
 znati mora dvigniti organizacijsko kulturo zaposlenih, 
 biti varčen, 
 biti pripravljen tvegati, 
 poznati mora organizacijo, v kateri dela, 
 znati se mora pogajati. 
V letu 2016/2017 je bilo objavljenih 162 delovnih mest položajnih uradniških mest, od tega 
je bilo 153 kandidatov imenovanih na položaj (Civil Service Commission, Annual Report and 
Accounts 2016–17, str. 17).  
Zakonik o upravljanju javne uprave10, ki je napisan v skladu z Zakonom o ustavni reformi 
in upravljanju iz leta 2010 določa celotno zakonodajo visokih javnih uslužbencev. Minister 
za upravo si pridržuje pravice, da predlaga, dopolnjuje in predlaga vse spremembe, ki so 
napisane v tem kodeksu. Zakonik je napisan s strani ministra za upravo in v sodelovanju z 
državno upravo. Določa, da mora kandidat ob imenovanju in kasneje ob nastopu na delovno 
mesto ostati na njem vsaj 12 mesecev. Prav tako določa, da morajo uradniki na položajih 
2 meseca pred nastopom na položaj prejeti napisan dokument o svojih glavnih dolžnostih 
in pogojih. 
Ker so javni uslužbenci pripadniki krone, vključno z uradniki na položajih, morajo delovati v 
korist države ter morajo slediti določenim principom (Civil Service Management Code, 2016, 
str. 19): 
 ne smejo zlorabljati informacij, ki jih prejmejo med svojim delom, 
 ne smejo biti pripadniki političnih strank, 
 ne smejo zlorabljati svojega položaja za privatne interese, 
 vedno morajo delovati v skladu s Kodeksom javnih uslužbencev, 
 ne smejo prejemati daril ter nobenih drugih ugodnosti. 
 
 
 
                                                          
10 Civil Service Management Code 
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4.3 KOMISIJA ZA JAVNE USLUŽBENCE V VELIKI BRITANIJI 
Civil Service Commision ali Komisija za javne uslužbence je izvršno in neodvisno javno telo, 
ki je financirano s strani vladnega kabineta. Komisija je popolnoma neodvisna od vlade in 
javnega sektorja. Delovanje komisije določa Zakon o ustavni reformi in upravljanju iz leta 
2010. Naloga komisije je, da opredeli način dela vseh javnih uslužbencev, vključno visokih 
javnih uslužbencev.  
Komisija za javne uslužbence določa zaposlene v javni upravi, izvaja selekcijo v skladu z 
meritornostjo ter skrbi, da so postopki javni in transparentni. Promovira vrednote javnih 
uslužbencev, ki so zapisane v Kodeksu javnih uslužbencev in so bile prvič objavljene leta 
1996. Kodeks mora objaviti minister za javno upravo, pred objavo se mora posvetovati s 
parlamentom. V kodeksu so predstavljene 4 glavne vrednote, ki jim morajo slediti vsi javni 
uslužbenci, vključno z uradniki na položajih. Te vrednote so: 
 Poštenost, kjer mora biti uslužbenec pošten na vseh ravneh, do ministra, parlamenta 
in javnosti. Truditi se mora za dobrobit državljanov in če ugotovi, da se dogajajo 
napake v postopkih, jih mora nemudoma odpraviti. 
 Integriteta, kjer morajo javni uslužbenci izpolniti svoje dolžnosti odgovorno in se 
vedno vesti profesionalno. Prav tako morajo biti racionalni, poraba javnega denarja 
mora biti z njihove strani učinkovita in ustrezna. Postopke morajo voditi v skladu z 
zakoni. Javni uslužbenci ne smejo zlorabljati svojega položaja, prav tako ne smejo 
uporabljati pridobljenih informacij za lastne in politične namene.  
 Objektivnost, vsi uslužbenci morajo delovati v skladu z načelom meritornosti. Pri 
svojem delu morajo opcije in dejstva sprejemati natančno. Da sprejmejo pravilne 
odločitve, se lahko po nasvet obrnejo k strokovnjakom in ekspertom. 
 Nepristranskost, kjer morajo zaposleni vedno delovati pravično in pošteno. Ne smejo 
diskriminirati posameznikov ali skupin. Prav tako morajo biti politično nevtralni, na 
njihove odločitve ne sme vplivati politična usmerjenost. 
Komisija je sestavljena iz komisionarjev, ki jih je trenutno 10 in prvega komisionarja11 ter 
sekretariata. Komisionarji so na predlog kraljice izbrani s strani vlade (izbere jih predsednik 
vlade). Sekretariat komisije podpira odbor komisije. Sestavljen je iz 5 ekip: 
 Prva ekipa, ki je sestavljena iz 4 članov, skrbi za politiko zaposlovanja javnih 
uslužbencev in raznolikost dela. 
 Druga ekipa, ki je prav tako sestavljena iz 4 članov, skrbi za pritožbe zaposlenih in 
pritožbe zoper Kodeks javnih uslužbencev ter presoja in nadzoruje delo javnih 
uslužbencev in njihovo imenovanje v skladu s predpisi. 
 Tretja ekipa, ki ima 5 članov, je finančna služba, ki podpira celoten sekretariat. 
 Četrta ekipa z dvema članoma skrbi za imenovanja javnih uslužbencev. 
 Peta ekipa pa podpira odbor svetovalcev na poslovnih sestankih. 
                                                          
11Ali First Civil Service Commissioner, ki hkrati tudi predseduje odboru komisije in formalno predstavlja 
komisijo.  
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Komisionarji delujejo v skladu s Kodeksom ravnanja komisionarjev (Civil Service 
Commission – Code of Practice for Commissioners, 2010). Kodeks mora biti pregledan vsaj 
vsakih 5 let in določa da: 
 morajo komisarji delovati v skladu z najvišjimi standardi poštenosti, objektivnosti, 
nepristranskosti in integritete, 
 zadeve morajo voditi odprto, javno in transparentno, javnosti morajo redno 
posredovati informacije o njihovih aktivnostih. Prav tako morajo redno objavljati 
letno poročilo, 
 ne smejo izrabljati pridobljenih informacij ne za lastno rabo in ne za politične 
namene. Prav tako ne smejo promovirati lastnih interesov, 
 ne smejo kritizirati političnih strank, niti se ne smejo opredeljevati. Biti morajo 
popolnoma politično neodvisni. 
Komisija ima dve poglavitni funkciji, in sicer da so postopki zaposlovanja javnih uslužbencev 
vodeni javno oziroma odprto in pravično ter da temeljijo na načelu meritornosti ter da 
komisija upošteva pritožbe javnih uslužbencev. Hkrati je njihova naloga neprestano 
promoviranje vrednot, ki so zapisane v Kodeksu javnih uslužbencev12. Prav tako je področje 
njihovega dela zagotavljati varstvo nepristranskega obravnavanja javnih uslužbencev. 
Komisionarji sprejmejo kolektivno odgovornost, da bodo sledili določbam iz akta ter da bodo 
ob imenovanju uradnikov delovali po načelu meritornosti, da bodo upoštevali predpisana in 
objavljena Pravila o zaposlovanju, da bodo predsedovali selekcijskemu zboru in odobrili 
imenovanje v položaj najvišjih državnih uslužbencev.  
4.3.1 ZGODOVINA KOMISIJE 
Civil Service Commision ali Komisija za javne uslužbence je od vlade in javnega sektorja 
neodvisen organ. Ustanovljena je bila leta 1855. Primarna naloga komisije je bila, da 
opredeli primeren profil javnih uslužbencev in jim kasneje da dovoljenje za imenovanje v 
naziv.  
Leta 1950 je komisija izbirni postopek razširila in tako pri izbiri primernega kandidata poleg 
pisnih testov uvedla tudi intervju kandidata, primerne kvalifikacije, psihometrične teste in 
njihove ocene usposabljanj. 
Leta 1982 si komisija pridobi pravico za odgovornost pri selekciji srednjih in visokih 
uslužbencev. V letu 1995 se vloga komisionarjev spremeni in komisija prične delati na 
principu selekcije po meritu13, kjer je javni razpis objektiven za vse javne uslužbence. 
Komisija postane odgovorna za opis kriterijev, ki jih pričakuje od kandidatov. 1996 je prvič 
predstavljen dokument Civil Service Code, ki določa pogoje za vsakega javnega uslužbenca. 
                                                          
12 Civil Service Code ali Kodeks javnih uslužbencev 
13 Proces zaposlovanja državnih uslužbencev, kjer njihova zaposlitev temelji na njihovih sposobnostih in ne 
na političnih povezavah. Kandidat pošlje predhodno prošnjo za delovno mesto, razgovori pa vsebujejo 
predhodno prošnjo, psihometrične teste, intervjuje, sposobnostne teste, informacije o referencah.  
Kandidata se določi na podlagi najboljših sposobnosti, veščin in znanj. 
32 
 
Do danes je bila že večkrat dopolnjena in prenovljena. Leta 2010 postane z aktom 
Enactment of Part One of the Constitutional Reform and Governance Komisija za javne 
uslužbence samostojno telo (Civil Service Commision). 
4.3.2 POMEN KOMISIJE  ZA URADNIKE NA POLOŽAJIH V VELIKI BRITANIJI 
Zaposlovanje javnih uslužbencev nadzoruje Komisija za javne uslužbence v skladu s 
sprejetimi pravili zaposlovanja14 ali Recruitment Principles, ki so bili z aprilom leta 2015 še 
dodatno dopolnjeni. So legalni dokument izbirnega postopka za imenovanje kandidatov in 
so v skladu z meritom. Hkrati določajo pogoje za imenovanje, izjeme in pogoje delovnega 
mesta. Prav tako opisujejo odgovornosti oddelkov in agencij. Principi temeljijo na 3 
temeljnih načelih, ki jih mora komisija strogo upoštevati (Recruitment Principles 2015): 
 Merit, kar pomeni, da morajo biti kriteriji za vse enaki. Zaposlitev dobi tisti, ki se 
najbolje izkaže. 
 Poštenost, kar pomeni, da mora biti izbirni postopek objektiven, nepristranski in 
dosleden. 
 Odprtost, kar pomeni, da mora biti javni natečaj javen, kar omogoča, da se na 
razpisana delovna mesta lahko prijavijo tako kandidati iz uprave, kot tudi zunaj nje. 
Komisija za javne uslužbence nadzoruje zaposlovanje vseh javnih uslužbencev, vključno z 
zaposlovanjem uradnikov na položajih. Vsa pravila, ki so zapisana v Pravilniku zaposlovanja 
veljajo in vključujejo tudi uradnike na položajih. Za vse javne uslužbence je postopek 
zaposlitve enak, edina izjema je, da so kandidati za položajna uradniška delovna mesta 
predhodno potrjeni s strani komisije, preden ustreznega kandidata imenuje pristojni 
minister. V Veliki Britaniji je Komisija za javne uslužbence izredno pomembna, saj je telo, 
ki je popolnoma ločeno od politike in zato popolnoma nepristransko.  
  
                                                          
14 V angleščini Recruitment Principles 
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4.4 PRAVILNIK O ZAPOSLOVANJU 
Najprej oddelek, ki išče potencialne kandidate, objavi in dostavi celoten izbirni postopek 
komisiji. Postopki se med seboj razlikujejo, saj se tudi uradniška delovna mesta in položaji 
med seboj razlikujejo. Omogočiti mora, da so za potencialne zaposlene objavljene vse 
informacije o delovnem mestu, ki vključujejo vrsto in stopnjo delovnega mesta, bistvene 
kriterije, ki jih mora dosegati kandidat, opis izbirnega postopka ter druge informacije (o 
višini plače, bonusih, dopustu itd.). Obrazložen postopek pomaga selekcijskemu zboru, da 
objavi pogoje natečaja skladno z meritom. Preden komisija objavi seznam pogojev za 
nastop na uradniško delovno mesto, se mora posvetovati z ministrom za državno upravo. 
Nato komisija objavi seznam kriterijev, ki morajo biti izpolnjeni, da se lahko kandidat prijavi 
na prosto delovno mesto. Razpis delovnega mesta poteka interno in eksterno. Namen 
komisije je, da razpis vidi čim večje število ljudi in se nanj tudi prijavijo. Razpisi na prosto 
delovno mesto so objavljeni v dnevnih časopisih, v publikacijah, na Linkedinu, na spletnih 
straneh javne ga sektorja.  
Komisija deluje v skladu s podrobnimi navodili poteka postopka, ki si sledijo v zaporednih 
fazah. Izbirni postopek tistih kandidatov, ki prej niso bili zaposleni v javnem sektorju, mora 
temeljiti na meritu in biti javen ter pravičen. Komisija lahko sodeluje v procesu selekcije in 
od nje je odvisno, ali bo sodelovala. 
Komisija za javne uslužbence določi komisijo za izbiro, ki mora šteti vsaj dva člana, ki 
nadzirata zaposlitveni proces. Predseduje mu komisionar iz Komisije za javne uslužbence. 
Njegova odgovornost je, da se izbirni postopek odvija v skladu s pravili. Zbor mora 
zagotavljati, da se vsi kandidati obravnavajo nepristransko in v skladu s prej objavljenimi 
pravili, ki so bila navedena v razpisu (potrebne kompetence, veščine, izkušnje). Pred 
postopkom zaposlovanja mora predsednik odobriti poglavitne kriterije, opis delovnega 
mesta, članstvo zbora, časovni okvir postopka, plačo uradnika in ostale pogoje razpisa. 
Kandidati morajo biti ocenjevani v skladu z objavljenimi kriteriji v vsakem koraku postopka. 
Na koncu postopka predsedujoči naredi zapisnik, kjer pojasni rezultate dela, oceni celoten 
postopek in potrdi, da je bil postopek voden v skladu s pravili.  
V postopku morajo biti vsi kandidati ocenjeni pod istimi pogoji. Zbor se odloča na podlagi 
prejetih življenjepisov, intervjujev s kandidati in ocen. Kriterij, ki ga postavila komisija, so 
tudi kvalifikacije kandidata in njegove kompetence, ki morajo biti primerne za delovno 
mesto, na katerem kandidira. Proces zaposlovanja se začne spletne prijave. Kandidati preko 
spleta izpolnijo samooceno o primernosti za položaj. Tako je prvi korak izbirnega postopka 
internetni test vprašalnika o usposobljenosti kandidata in test o verbalnih in številskih 
veščinah. Ta test je lahko izpolnjen na kateremkoli računalniku, ki ima internetni dostop. 
Test se imenuje tudi e-tray test. Kandidati, ki se na teh dveh testih najbolje odrežejo, so 
povabljeni v Fast Stream Assesment Centre, kjer so preizkušeni. Kandidat tam preživi en 
dan, kjer nato ocenijo njegove kompetence in veščine. Po končanem preverjanju so 
kandidati poslani pred končno komisijo za izbiro. 
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Ko so zbrane vse evidence, se zbor odloči, kateri kandidati so izbrani in nato jih uvrstijo na 
seznam. Po premisleku se odločijo za 1 primernega kandidata. Če je izbranih več primernih 
kandidatov, kot je prostih mest, bo uradnik lahko dobil priložnost, da zasede drugo podobno 
delovno mesto v javnem sektorju. To pravilo velja 12 mesecev po odločitvi o primernosti 
kandidata. Zbor mora predlagati najboljšega kandidata za imenovanje. Najboljši kandidat 
je predstavljen ministru, ki poda tudi končno odobritev kandidata. Pred imenovanjem v 
naziv mora kandidat podpisati formalno pogodbo. Nato takoj nastopi na položaj. 
Če želi v postopku sodelovati minister, mu mora biti to omogočeno. Istočasno lahko vodi 
razgovor s kandidati. Prav tako se mora strinjati s končno izbiro kandidata. V primeru da se 
minister ne strinja z izbiro kandidata, predlaga zboru, da ponovno premisli. Razlog mora biti 
zabeležen, nato pa mora zbor pridobiti dovoljenje Odbora komisije15 pred kakršnim koli 
imenovanjem. Čeprav je postopek enak za vse javne uslužbence, so nekatere izjeme. Visoki 
javni uslužbenci morajo biti predhodno potrjeni s strani komisije, preden so imenovani 
(Recruitment Principles, 2015). 
Kandidati se lahko v roku 3 dni pritožijo na odločitev komisije. Njihova pritožba mora biti 
rešena v 12 dneh. 
  
                                                          
15 Board of the Commission 
35 
 
4.5 PRIMERJAVA MED DRŽAVAMA 
Za boljšo vizualizacijo spodnja tabela prikazuje bistvene razlike poteka posebnega 
natečajnega postopka med Slovenijo in Veliko Britanijo. 
Tabela 3: Primerjava posebnega natečajnega postopka med Slovenijo in Veliko 
Britanijo 
 Slovenija Velika Britanija 
Prijave na prosto delovno mesto 
uradnika na položaju 
 Pisno. 
 Elektronsko. 
 Zunanje in notranje prijave. 
 Elektronsko, preko 
standardiziranega obrazca. 
 Zunanje in notranje prijave. 
Zahteve za potencialnega 
kandidata 
 Življenjepis v Europass 
formatu. 
 Predložena vizija. 
 Potrebne izjave kandidata (o 
nekaznovanju, o dovoljenju 
pridobitve podatkov …). 
 Vse to kandidat predloži 
Sektorju za podporo KPDR in 
US. 
 Nato če je dosegel vse 
kriterije, razgovor z posebno 
natečajno komisijo. 
 Imeti mora diplomo s 
priporočili. 
 Opraviti mora pisni 
klasifikacijski izpit. 
 2 dni ustne prezentacije (Fast 
stream). 
 Nato če je bil kandidat dobro 
ocenjen, razgovor s komisijo 
za izbiro. 
 
Neodvisno telo US, ki imenuje posebno natečajno 
komisijo. 
Komisija za javne uslužbence, ki 
imenuje komisijo za izbiro. 
 
Posebni natečajni postopek Vodi ga PNK, ki ima 
predsedujočega člana, ki ga 
določi US in zraven vsaj 2 člana. 
Vodi ga komisija za izbiro, ki ima 
predsedujočega, ki ga določi 
Komisija za javne uslužbence in 
zraven vsaj 2 člana. Postopek 
temelji na meritu, je javen in 
pošten. 
 
Kriteriji, po katerih se ocenjuje 
kandidata 
Na podlagi Standardov strokovne 
usposobljenosti in s 
standardiziranim obrazcem. V 
ospredju so kandidatova 
Strokovna znanja in Izkušnje ter 
menedžerske sposobnosti. 
Standarde strokovne 
usposobljenosti sprejme US. 
Na podlagi Kompetenčnega 
modela, vendar brez 
standardiziranega obrazca. V 
ospredju je kandidatova splošna 
izobraženost in njegove 
kompetence. 
 
Imenovanje Političnemu funkcionarju se 
predloži seznam kandidatov, ki so 
primerni za delovno mesto 
uradnika na položaju. Minister se 
odloči in imenuje kandidata. Ob 
nestrinjanju z izbiro kandidata 
minister ne poda pojasnila niti ne 
imenuje kandidata. 
Samo en kandidat, ki je bil tekom 
posebnega natečajnega postopka 
najbolje ocenjen, stopi pred 
političnega funkcionarja. Minister 
imenuje kandidata, ob 
nestrinjanju pa poda pisno 
pojasnilo komisiji. 
 
Uradniki na položajih  Njihov mandat je 5 let. 
 So javno izpostavljeni. 
 Ob menjavi pristojnega 
ministra so lahko brez 
pojasnila odstavljeni. 
 
 Njihov mandat je 5 let. 
 Biti morajo politično nevtralni. 
 Pri svojem delu morajo biti 
anonimni. 
 Biti morajo pošteni, vedno 
morajo delovati v dobro 
države. 
 Ne morejo napredovati na 
politično raven. 
 
Vir: lasten 
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5 RAZISKAVA O POSEBNEM NATEČAJNEM POSTOPKU 
5.1 CILJI IN NAMEN RAZISKAVE 
US je bil ustanovljen z namenom, da določa zaželen profil uradnikov na položajih. Na podlagi 
tega so nastali Standardi strokovne usposobljenosti, kjer so metode in merila enaki za vse 
kandidate. In čeprav so strogo predpisani in standardizirani ter nam dajejo vpogled v 
ocenjevanje, se še vedno poraja vprašanje, ali niso morda prestrogi? Ali je morda od 
komisije do komisije odvisno, koga bo izbrala za primernega in koga za neprimernega?  
Čeprav so posebni natečajni postopki za uradnike na položajih v Sloveniji v marsičem 
primerljivi z britanskimi natečajnimi postopki, so še vedno razlike med samo izbiro 
uradnikov. Poleg tega da politika in uprava v Veliki Britaniji nista prepleteni, je tudi sama 
zavest uradnikov na položajih popolnoma drugačna od slovenskih uradnikov. Poraja se torej 
vprašanje, ali je sploh mogoče preslikati britanski natečajni postopek v slovensko okolje? 
Kako uspešni bi bili postopki, če bi bili identični britanskim? Gleda na to da imamo 
popolnoma drugačno nacionalno zavest in popolnoma drugačen političen sistem od 
britanskega, bi bilo nesmiselno popolnoma slediti Veliki Britaniji.  
Kljub vsemu je Slovenija iz Velike Britanije marsikaj prenesla v javno upravo. Način izbire 
uradnikov na položajih je zelo podoben britanskemu. Slovenija v javno upravo prav tako 
poskuša uvesti Kompetenčni model, ki je po zgradbi zelo podoben britanskemu 
kompetenčnemu modelu. Z raziskavo želim predvsem ugotoviti, katere elemente bi bilo iz 
Velike Britanije smiselno prenesti v slovensko javno upravo.  
Namen raziskave je, da bo s spletno anketo in kasneje s pomočjo pridobljenih informacij 
podrobneje analiziran potek posebnega natečajnega postopka pri izbiri uradnikov na 
položajnih mestih. Na podlagi analize bo raziskava pomembna zaradi primerjave držav in 
kasneje zaradi interpretacije rezultatov, ki bi lahko uspešno pripomogli k izboljšanju našega 
posebnega natečajnega postopka. 
Glede na to da so v Sloveniji uradniki na položajih izbrani s strani PNK in s pomočjo 
posebnega natečajnega postopka, so v raziskavi sodelovali posamezniki, ki so vključeni v 
proces izbire, vključno z člani PNK in US. Anketni vprašalnik vsebuje vprašanja zaprtega 
tipa, je anonimen, dostopen pa bo na spletni povezavi www. 1ka.si. 
Cilj raziskave je, da bo na podlagi rešenih anket ugotovljeno, kako na posebne natečajne 
postopke gledajo posamezniki, ki so vključeni v postopek izbire uradnikov na položajih. Iz  
pridobljenih podatkov bo razbrano, kaj bi bilo po njihovem mnenju potrebno spremeniti, 
dopolniti ali uvesti v način izvedbe slovenskih natečajnih postopkov. Kasneje bodo z rezultati 
raziskave seznanjeni tudi člani US. 
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5.2 PREDSTAVITEV IN INTERPRETACIJA REZULTATOV 
Anketni vprašalnik je bil poslan 12 članom Uradniškega sveta, 52 zunanjim strokovnjakom 
in 75 notranjim strokovnjakom, ki so člani posebne natečajne komisije ter 5 uslužbencem 
na MJU v Sektorju za podporo KPDR in US. Anketa je bila objavljena na www.1ka.si od 22. 
9. 2017 do 28. 9. 2017.  Od 144 posameznikov, ki jim je bila poslana spletna anketa, je na 
njo odgovorilo 48 posameznikov, kar je 33,3-odstotni delež. Čeprav niso bili v celoti 
izpolnjeni vsi odgovori, anketa ponuja relevantne podatke.  
Na 1. vprašanje, ki sprašuje, kako so posamezniki vključeni v postopek izbire uradnika na 
položaju, je odgovorilo 47 vprašanih.  
Grafikon 1: Vključenost posameznikov v potek posebnega natečajnega postopka 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Na prvo vprašanje je odgovorilo 11 posameznikov, ki so člani Uradniškega sveta (23 %), 
32 posameznikov, ki so člani posebne natečajne komisije (68 %) in 4 člani (9 %), ki so 
zaposleni na MJU v Sektorju za podporo KPDR in US. Po podatkih je razvidno, da je anketni 
vprašalnik izpolnilo 32 članov PNK, kar je 25% udeležba.  
Grafikon 2: Pomen zunanjega in notranjega javnega natečaja na delovno mesto 
 
Vir: lasten, tabela 2 
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Na drugo vprašanje je odgovorilo 48 vprašanih. 6 vprašanih (13 %) meni, da bi pri prijavi 
na prosto delovno mesto uradnika na položaju morali imeti prednost tisti kandidati, ki še 
niso zaposleni v javni upravi. Večji del anketirancev, 42 vprašanih, pa meni, da prednosti 
ne bi smeli imeti. Zaposlovanje zunanjega kadra v delovanje uprave velikokrat doprinese 
nove pristope, nov način dela in nove strategije. Ekternega načina pridobivanja kandidatov 
se poslužuje Velika Britanija. 
Grafikon 3: Znanja, ki so potrebna za uradnika na položaju 
 
Vir: lasten, tabela 3 
Pri tretjem vprašanju je bil namen predvsem ugotoviti, katera predhodna znanja naj bi imel 
kandidat pri prijavi na prosto delovno mesto uradnika na položaju. Možnih je bilo več 
odgovorov, največ vprašanih pa meni, da naj bi kandidat imel izkušnje in menedžerska 
znanja (41 vprašanih) in strokovna znanja (40 vprašanih). 22 anketirancev je odgovorilo, 
da je za kandidata, ki se prijavlja na prosto delovno mesto uradnika na položaju, 
pomembno, da je splošno izobražen. Anketo je izpolnilo 47 posameznikov. 
Grafikon 4: Pomen politične nevtralnosti članov US 
 
Vir, lasten, tabela 4 
Pri četrtem vprašanju je sodelovalo 47 anketirancev. 42 vprašanih meni, da bi moral biti US 
pri svojem delu politično nevtralen, ostalih 5 pa meni, da ne. Glede na to, da je 7 članov 
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US izbranih s strani političnih funkcionarjev, je politika trenutno precej vmešana v samo 
izvedbo posebnih natečajnih postopkov. Z politično nevtralnostjo članov, bi postal US ločen 
od politike. 
Grafikon 5: Prisotnost predstavnikov vlade v strukturi US  
 
Vir: lasten, tabela 5 
Na peto vprašanje je odgovorilo 48 vprašanih. 18 posameznikov meni, da bi bilo potrebno 
spremeniti strukturo US, da v njem ne bi bilo predstavnikov vlade. Ostalih 30 vprašanih 
meni, da strukture ne bi bilo treba spremeniti. Če bi bil US popolnoma neodvisen in njegovi 
člani ne bi bili politično imenovani, bi to pomenilo strogo ločenost uprave od politike.  
Grafikon 6: Javna izpostavljenost uradnikov na položajih 
 
Vir: lasten, tabela 6 
Na šesto vprašanje je odgovorilo 46 anketirancev. 37 vprašanih meni, da uradniki na 
položajih pri svojem delu ne bi smeli biti anonimni. Ostalih 9 vprašanih pa meni, da bi morali 
biti uradniki na položajih pri opravljanju svojega dela anonimni in neizpostavljeni. V Veliki 
Britaniji so uradniki na položajih anonimni, njihovo delo pa ni izpostavljeno javnosti. S to 
potezo se obvaruje njihova identiteta, za vse situacije, negativne in pozitivne, pa odgovarja 
politični funkcionar, kateremu so odgovorni. 
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Grafikon 7: Pomen politične nevtralnosti uradnikov na položajih 
 
Vir: lasten, tabela 7 
V sedmem vprašanju je sodelovalo 48 posameznikov. 31 vprašanih meni, da bi morali biti 
uradniki na položaju politično nevtralni, medtem ko  17 vprašanih meni, da uradnikom na 
položaju ni treba biti popolnoma politično nevtralni. Glede na to, da je praksa v Veliki 
Britaniji, da kljub menjavi ministra, uradnik na položaju obdrži svoje delovno mesto, bi 
politična nevtralnost pripomogla k temu, da se politika in uprava ne bi medsebojno mešali. 
Tako bi uradnik na položaju vestno opravljal svoje naloge, njegovo politično prepričanje pa 
ne bi vplivalo na njegovo delo. Deloval bi v dobro države in svojih državljanov, brez lastnih 
političnih interesov. 
Grafikon 8: Imenovanje uradnikov na položajih kljub menjavi pristojnega ministra 
 
Vir: lasten tabela 8 
Na osmo vprašanje je odgovorilo 46 anketirancev. 33 vprašanih meni, da bi kljub menjavi 
pristojnega ministra morali uradniki na položajih po imenovanju ostati na delovnem mestu 
vsaj 12 mesecev. 13 vprašanih meni, da ne. Ob nastopu funkcije novega političnega 
funkcionarja je slovenska praksa, da politični funkcionar zamenjava trenutne uradnike na 
položajih in imenuje nove. Pri tem se poraja vprašanje ali je to dejanje smiselno in ali bi 
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morali kljub menjavi ministra uradniki na položajih obdržati svoje delovno mesto. Kljub 
temu, da morata uradnik na položaju in politični funkcionar delovati vzajemno in sodelovati, 
vseeno pri tem ne smejo prevladovati politični interesi.  
Grafikon 9: Pomen izključno elektronskih prijav na razpisano delovno mesto 
 
Vir: lasten, tabela 9 
Namen devetega vprašanja je bilo predvsem ugotoviti strinjanje posameznikov z 
elektronskimi prijavami. 36 vprašancev se strinja z izključno elektronskimi prijavami, 
medtem ko se jih 10 ne strinja in meni, da morajo prijave potekati tudi pisno. Glede na to, 
da smo v informacijski dobi, so elektronske prijave zagotovo hitrejše obenem pa ponujajo 
manj pisne dokumentacije, s katero kasneje razpolaga MJU. S tem se delno skrajšajo 
postopki, hkrati pa tudi ponujajo vpogled v računalniško znanje kandidatov. Glede na to, 
da bi elektronske prijave potekale v obliki standardiziranih obrazcev, bi imeli zaposleni v 
Sektorju za podporo KPDR in US manj dela z uskladitvijo prijav in kasneje z vnašanjem v 
računalnik. 
Grafikon 10: Pomembnost presoje kandidatov po kompetenčnem modelu 
 
Vir: lasten, tabela 10 
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Na deseto vprašanje je odgovorilo 47 vprašanih. Večji del vprašanih (33) meni, da bi moral 
biti glavni kriterij ocenjevanja kandidatov kompetenčni model, medtem ko se 14 vprašanih 
s tem ne strinja. Glede na to, da v Sloveniji Kompetenčni model ni formalno prenesen v 
upravo, je smiselno upoštevan pri Standardih strokovne usposobljenosti. Kompetenčni 
model definira 7 ključnih kompetenc, katere morajo biti še posebej izrazite pri uradnikih na 
položajih.  
Grafikon 11: Prednostni kriteriji PNK  
 
Vir: lasten, tabela 11 
Enajsto vprašanje je izpolnilo 46 anketirancev. Od tega največji del posameznikov (23) 
meni, da mora dati PNK pri ocenjevanju prednost strokovnemu znanju kandidata. 12 
vprašanih pa meni, da so pomembnejše osebnostne lastnosti in značilnosti kandidata ter da 
bi pri ocenjevanju kandidata morala dati komisija prednost osebnostnim lastnosti in 
značilnostim. Glede na prejšnje vprašanje so odgovori zelo kontradiktorni, saj kompetenčni 
model ne opredeljuje strokovnih znanj kandidata.  
Grafikon 12: Pomen enakih vprašanj kandidatom s strani PNK  
 
Vir: lasten, tabela 12 
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Pri dvanajstem vprašanju je sodelovalo 48 posameznikov. 27 vprašanih meni, da bi morala 
PNK vsem kandidatom zastavljati enaka vprašanja, 21 vprašanih pa je mnenja, da to ni 
potrebno. Z povsem enakimi vprašanji PNK bi potekali razgovori pravično, vsi kandidati pa 
bi bili obravnavani enako in transparentno. Kljub vsemu pa so si kandidati različni med 
seboj. Nekateri so podobno ali celo enako delo že opravljali in imajo veliko delovnih izkušenj 
na mestu za katerega kandidirajo. Takšnim kandidatom ni smiselno zastavljati enakih 
vprašanj, kot tistim, ki se s podobnim delom še tako podrobno srečali.  
Grafikon 13: Najprimernejši način ocenjevanja PNK 
 
Vir: lasten tabela 13 
Na trinajsto vprašanje je odgovorilo 46 vprašanih, možnih pa je bilo več odgovorov. Največ 
vprašanih (38) meni, da je najprimernejši način za ocenjevanje kandidata razgovor z njim. 
18 vprašanih meni, da je primeren način ocenjevanja vprašalnik o usposobljenosti 
kandidata, samo 8 vprašanih pa meni, da so primerne vse naštete metode. Le 3 vprašani 
menijo, da bi bilo kandidate potrebno ocenjevati na podlagi vprašalnika o verbalnih in 
številskih veščinah. 
Grafikon 14: Pomembnost števila izbranih kandidatov  
 
Vir: lasten, tabela 14 
Na štirinajsto vprašanje je odgovorilo 48 anketirancev. 14 vprašanih meni, da bi morala 
PNK izbrati le enega ustreznega kandidata, in sicer tistega, ki je bil tekom postopka tudi 
najbolje ocenjen. 34 vprašanih pa meni, da bi moralo biti ustreznih kandidatov več. Z izbiro 
enega primernega kandidata bi PNK predložila vso dokumentacijo izbranega kandidata 
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pristojnemu ministru. Še vedno bi bil minister tisti, ki bi dokončno imenoval uradnika na 
položaju, vendar ne bi imel več na možnost izbire med več primernimi kandidata. Takega 
načina se poslužuje Velika Britanija, kjer komisija za izbiro predloži političnemu funkcionarju 
le enega kandidata, ki pa je bil tekom postopka tudi najbolje ocenjen. 
 
Grafikon 15: Političen pritisk na delo PNK 
 
Vir: lasten, tabela 15 
Pri petnajstem vprašanju je 39 vprašanih odgovorilo, da v zvezi s svojim delom še nikoli 
niso začutili kakršnekoli oblike političnega pritiska, kar bi vplivalo na njihovo odločitev. 
Ostalih 8 vprašanih je pri svojem delu v okviru posebne natečajne komisije začutilo političen 
pritisk, pogojen z odločitvijo o izbiri kandidata.  
Grafikon 16: Napačna odločitev izbire kandidata s strani PNK 
 
Vir: lasten, tabela 16 
Na šestnajsto vprašanje je odgovorilo 47 posameznikov. Od tega 31 posameznikov, ki so 
sodelovali kot člani posebne natečajne komisije, nikoli ni sprejelo napačne odločitve, 
medtem ko je 7 posameznikov sprejelo napačno odločitev pri izbiri kandidata. Glede na 
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prejšnje vprašanje, kjer se je 8 posameznikov opredelilo, da je pri svojem delu v okviru PNK 
začutilo političen pritisk, so verjetno ti odgovori pogojeni s tem. Kljub napačni izbiri, so člani 
PNK primerne kandidate vseeno predložili političnim funkcionarjem. 
Grafikon 17: Pomen Standardov strokovne usposobljenosti pri presojanju objektivnosti 
in strokovnosti kandidatov  
 
Vir: lasten, tabela 17 
Na sedemnajsto vprašanje je skupno odgovorilo 45 anketirancev. 34 vprašanih meni, da 
standardi podajo objektivno in strokovno oceno kandidata, ostalih 11 pa meni, da trenutni 
standardi ne podajo dovolj strokovne in objektivne ocene. Prvi del standardov vključuje 
predloge kompetenčnega modela vodenja v upravi. Pri I. sklopu se tako preverjajo 
kandidatove Izkušnje in menedžerske sposobnosti, v kar so vključene tudi sposobnosti 
vodenja in upravljanja. Standardi strokovne usposobljenosti tako celovito prikažejo znanja, 
veščine in sposobnosti kandidatov.  
Grafikon 18: Pomen pisnega pojasnila ministra ob nestrinjanju izbire kandidata 
 
Vir: lasten, tabela 18 
Pri osemnajstem vprašanju 31 vprašanih meni, da bi moral minister ob nestrinjanju z izbiro 
kandidata podati pisno pojasnilo. 17 vprašanih meni, da to ni potrebno. Na vprašanje je 
skupno odgovorilo 48 posameznikov. Ob pisnemu pojasnilu ministra z nestrinjanjem izbora 
PNK, bi se preprečilo, da bi položajna uradniška mesta zasedali kandidati, ki niso primerni. 
Ob pisnem pojasnilu, bi tako moral minister natančno obrazložiti, zakaj se z izbiro kandidata 
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ne strinja in to tudi utemeljiti. Pri takem načinu bi se preprečilo, da bi minister brez prave 
podlage zavračal izbor PNK. 
Grafikon 19: Kompleksnost in dolžina posebnih natečajnih postopkov v Sloveniji 
 
Vir: lasten, tabela 19 
Na devetnajsto vprašanje je odgovorilo 45 posameznikov. 36 vprašanih meni, da posebni 
natečajni postopki v Sloveniji niso predolgi in ne preveč kompleksni. Ostalih 9 posameznikov 
meni, da so, kar so v zadnjem vprašanju tudi na kratko pojasnili. Podanih je tudi nekaj 
mnenj, zakaj je temu tako: 
 »Delam v resorju, kjer je fluktuacija kadra zaradi narave dela velika. Hitri natečajni 
postopki bi olajšali menjave.« 
 »Ker trajajo več mesecev, zahtevajo veliko administrativnega dela, dodane vrednosti 
pa ni.« 
 »Postopek posebnega javnega natečaja je zelo zahteven, že samo zaradi vizije, ki 
jo mora kandidat predhodno pripraviti in tudi pri presoji kandidatovih sposobnosti 
vodenja in upravljanja so po sedanjih standardih zelo zahtevni pogoji, ki jih 
marsikateri kandidat kljub svojemu zelo dobremu strokovnemu znanju ne izpolnjuje, 
ker pač še ni imel v svoji dosedanji delovni karieri priložnosti pridobiti ustrezno 
število let vodstvenih izkušenj glede na merila standardov.« 
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5.3 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA IZBOLJŠANJE 
Rezultati, ki so bili pridobljeni v sklopu spletnega vprašalnika, so se v glavnem delili v 4 
glavne sklope: 
 Vprašanja o kandidatih, ki bodo sodelovali v posebnem natečajnem postopku 
 Vprašanja o delu US 
 Vprašanja o posebni natečajni komisiji 
 Vprašanja o uradnikih na položajih 
Odgovori, ki so nastali, so si med seboj raznovrstni in presenetljivi. Tekom celotnega 
vprašalnika so bila postavljena različna vprašanja, na katera so posamezniki občasno 
odgovarjali kontradiktorno in navzkrižno. Določena vprašanja, ki so imela isti namen, so bila 
predstavljena z drugačnimi besedami in čeprav so bili prav vsi anketiranci posamezniki, ki 
so vključeni v posebne natečajne postopke, se je na trenutke zazdelo, da ne razumejo 
nekaterih vprašanj, ki so jim bila postavljena. 
V sklopu anketnega vprašalnika pa je zaznati, da si anketiranci želijo ločiti politiko od uprave. 
Zelo zanimivo je dejstvo, da je od 12 članov US na anketo odgovorilo 11 članov. Čeprav 
ima večina posameznikov, ki je sodelovala v spletni anketi, podobna mnenja in opažanja, 
so si odgovori med seboj nasprotni in navzkrižni, kar je opazno v 4. vprašanju, kjer 42 
vprašancev meni, da bi morali biti člani US popolnoma politično nevtralni, v naslednjem 5. 
vprašanju pa le 18 sodelujočih meni, da v US ne bi smelo biti predstavnikov vlade. 
Posamezniki, ki so odgovarjali na zastavljena vprašanja, so podali nasprotujoča si mnenja, 
saj je prav v tem delu močno vmešana politika države, saj postavlja člane US po svojem 
izboru.  
V okviru analize je ugotovljeno, da manjšina anketirancev meni, da bi morali ostati uradniki 
na položaju pri svojem delu anonimni in nejavno izpostavljeni. Posledično tako uradniki na 
položaju pred javnostjo odgovarjajo za napake, kar naj bi bilo v pristojnosti ministra. Če so 
uradniki razkriti pred javnostjo, velikokrat sodelujejo pri političnih odločitvah ali jih vsaj 
komentirajo. To je v nasprotju s politično nevtralnostjo uradnikov na položajih, ki bi bila 
potrebna v Sloveniji. V Sloveniji je politika vse preveč vmešana v sam potek posebnega 
natečajnega postopka. Vlada na predlog ministra z imenovanjem članov US, kreira potek 
postopka in hkrati določa strokovnjake, ki so po njenem mnenju usposobljeni za odločanje 
v US. Z ločitvijo politike in uprave, bi v US v Sloveniji resnično postal neodvisno telo, ki bi 
utemeljeno sodil o zaželenem profilu uradnikov na položajih.  
Glede na to da v Sloveniji PNK pri presoji ustreznosti kandidatov ne uporablja 
Kompetenčnega modela ampak Standarde strokovne usposobljenosti, je zanimiv podatek, 
da kar 69 % vprašanih meni, da bi morala presoja primernosti kandidata temeljiti na 
kompetenčnem modelu. Glede na to da je trenuten kompetenčni model sestavljen iz 7 
kompetenc, ki naj bi jih imel kandidat (delovna prožnost, ustvarjalnost, vodenje, 
organizacijsko vzdušje, organiziranje, mreženje in realizatorske sposobnosti), je zanimivo 
dejstvo, da so anketiranci v naslednjem vprašanju z 48 % odgovorili, da bi morala dati PNK 
pri ocenjevanju prednost strokovnemu znanju kandidata, kar kompetenčni model ne 
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vsebuje. Z vzpostavitvijo kompetenčnega modela v upravi bi bila presoja kandidatov 
objektivnejša in manj stroga. Glede na trenutne Standarde strokovne usposobljenosti, so 
kandidati prevečkrat ocenjeni prestrogo in prezahtevno. Pogoji, ki jih morajo izpolnjevati 
kandidati, so težko dosegljivi, vključno z zahtevanimi delovnimi in vodstvenimi izkušnjami 
kandidatov. Kandidati, ki te pogoje izpolnjujejo so velikokrat starejši, njihove metode dela 
pa so zastarele. Z uvedbo kompetenčnega modela bi na plano resnično prišle kandidatove 
kompetence in znanja, prav tako pa bi javna uprava postala dosegljiva za mlad in 
perspektiven kader. 
Zelo izenačeni so odgovori na 12. vprašanje, kjer 56 % anketirancev meni, da bi morala 
PNK na razgovoru kandidatom zastavljati enaka vprašanja. Najprimernejši način za 
preverjanje kandidatovih znanj je po mnenju večine vprašanih (83 %) razgovor s 
kandidatom. Z enakimi vprašanji bi PNK dosegla enako obravnavo kandidatov, zato je 
zanimivo, da 44 % meni, da enaka vprašanja kandidatom niso potrebna. Nič nespornega 
ne bi bilo, če bi PNK vsem kandidatom zastavljala enaka vprašanja, vendar to ni potrebno. 
Glede na to, da so si kandidati osebnostno in karakterno različni, je smiselno, da se jim 
vprašanja postavljajo po potrebi in v skladu z njihovimi odgovori.  
V Veliki Britaniji komisija za izbiro izbere samo enega kandidata, tistega, ki je bil tekom 
posebnega natečajnega postopka tudi najbolje ocenjen. Pri nas se s tem načinom ne strinja 
71 % vprašanih, saj menijo, da PNK ne bi smela izbrati le enega ustreznega kandidata. Tak 
način bi bil primeren tudi za slovensko okolje. Na podlagi najbolje ocenjenega kandidata s 
strani PNK, bi v javno upravo res prišli kandidati, ki so najbolje usposobljeni in ne preko 
političnih poznanstev. Hkrati pa 65 % vprašanih meni, da bi moral minister ob nestrinjanju 
z izbiro kandidata podati pisno pojasnilo. To nazorno prikazuje, da so posamezniki, ki so 
sodelovali v anketi, mnenja, da bi se morala politika ločiti od posebnih natečajnih postopkov 
in tako objektivno utemeljiti nestrinjanje z izborom kandidata s strani posebne natečajne 
komisije. To dejanje bi bilo tudi pravično in bi preprečilo vdor politike v državne zadeve. S 
pojasnilom bi bil minister primoran utemeljiti svojo odločitev, ki bi morala biti javna. 
Posledično na najvišja uradniška položajna mesta ne bi prihajali kandidati, ki imajo politične 
ambicije ter predhodno spletena poznanstva s političnimi funkcionarji. 
8 anketirancev je v anketi odgovorilo, da so v okviru dela kot člani posebne natečajne 
komisije zaznali politični pritisk na odločitev. Ta podatek pokaže, da je v Sloveniji politika 
delno vmešana pri izbiri uradnikov na položajih. Prav tako je 15 % vprašanih mnenja, da 
so kot člani posebne natečajne komisije kdaj sprejeli tudi napačno odločitev pri izbiri 
kandidata. Če bi bili člani PNK in US popolnoma politično nevtralni in ne vmešani v politične 
zadeve, njihove odločitve ne bi mogle biti pogojene s politiko.  
Samo 9 vprašanih je mnenja, da so posebni natečajni postopki v Sloveniji predolgi in preveč 
kompleksni. 75 % vprašanih tudi meni, da bi morale biti prijave na razpisano delovno mesto 
v izključno elektronski obliki, ker bi se tako posebni natečajni postopki skrajšali. 
Na začetku diplomskega dela sta bila postavljeni 2 raziskovalni vprašanji: 
Hipoteza 1: Posebni natečajni postopki v Sloveniji so preveč kompleksni in dolgi. 
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Hipoteza 2: Slovenija bi se morala zgledovati po Veliki Britaniji in prilagoditi posebne 
natečajne postopke njihovemu načinu. 
Na podlagi odgovorov iz spletne ankete so podani odgovori, tako da: 
Hipoteza 1 se zavrne, saj se s to trditvijo posamezniki, ki so sodelovali v spletni anketi, ne 
strinjajo. Namreč v Sloveniji že obstajajo elektronske prijave, preko katerih veliko 
kandidatov poda prijave na prosto delovno mesto za uradnika na položaju. Z elektronskimi 
prijavami Sektor za podporo KPDR in US pridobi potrebne podatke. In čeprav ne bi bilo 
izključno elektronskih prijav, je čas za prijavo na razpisano delovno mesto vsaj 8 dni, kar 
kandidatom omogoči določen rok, kjer morajo predložiti vso potrebno dokumentacijo. Po 
razpisanem roku prijave niso več mogoče. Služba na MJU, ki prijave sprejema, skrbi, da 
postopki pregleda prijav tečejo hitro in učinkovito. Prav tako pa je posebni natečajni komisiji 
v interesu, da vse razgovore s kandidati opravi v enem dnevu. 
Hipoteza 2 se zavrne. Na podlagi odgovorov Slovenija posebnih natečajnih postopkov ne bi 
smela prilagoditi britanskemu načinu. Razlogov za to je več. 
V Veliki Britaniji komisija za izbiro izbere 1 primernega kandidata, ki je bil tudi najbolje 
ocenjen. Trenutno je lahko v Sloveniji primernih kandidatov več ali pa samo eden. Rezultati 
anket prikazujejo, da so anketiranci večinskega mnenja, da mora biti primernih kandidatov 
več.  Hkrati pa so anketiranci mnenja, da bi morala PNK pri ocenjevanju ustreznosti 
kandidatov uporabljati kompetenčni model, kar je značilno pri posebnih natečajnih 
postopkih v Veliki Britaniji. Prav tako anketiranci večinsko menijo, da bi morali biti uradniki 
na položaju izpostavljeni javnosti. To je v nasprotju z britanskim sistemom, kjer so uradniki 
na položajih strogo anonimni in nejavno izpostavljeni. V Veliki Britaniji prijave na razpisano 
delovno mesto potekajo v smislu »open competition«, kjer je cilj, da se na prijave odzovejo 
zunanji kandidati, ki prej niso bili del javne uprave in tako v organizacijo prinesejo novosti 
in nove zamisli. V nasprotju s tem pa posamezniki, ki so sodelovali v anketi, menijo, da 
prednosti pri zaposlitvi na uradniško delovno mesto ne bi smeli imeti tisti kandidati, ki prej 
niso delali v javni upravi. Prav tako britanska tradicija dvomi o strokovnjakih in pri kandidatih 
ocenjuje njihovo splošno izobraženost. Nasprotno je v Sloveniji, kjer je po Standardih 
strokovne usposobljenosti eden izmed glavnih kriterijev ocenjevanja prav sklop Strokovna 
znanja. Edina povezava med državama je ta, da bi morali biti uradniki na položajih politično 
nevtralni. Po večinskem mnenju anketirancev bi Slovenija morala ločiti politiko od uprave.  
Na podlagi prejetih vprašalnikov menim, da je vsem v interesu, da bi posebni natečajni 
postopki potekali korektno in objektivno. Slovenija bi morala prilagoditi posebne natečajne 
postopke britanskemu načinu v smislu, da bi popolnoma izločila politiko iz uprave. Uradniki 
na položajih bi morali biti pri svojem delu politično nevtralni in pa anonimni. Njihovo ime se 
ne bi smelo pojavljati v javnosti, za nastale situacije pa bi moral odgovarjati pristojen 
minister. Prav tako bi moral biti US popolnoma ločen od politike, imenovanje članov pa ne 
bi smelo biti v pristojnosti vlade.  
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Same prijave na razpise bi morale potekati elektronsko, saj živimo v svetu, kjer je 
informacijska pismenost zelo pomembna. Prav tako menim, da bi morali kandidati ob prijavi 
na prosto delovno mesto uradnika na položaju opraviti samooceno o primernosti za položaj 
ter test o verbalnih in številskih veščinah. Tako bi se pokazala kandidatova inteligenca in 
splošna izobraženost, ki je zelo pomembna za položajno uradniško mesto. 
Velika Britanija sicer dvomi o strokovnjakih in čeprav morajo imeti vsi potencialni kandidati 
diplomo s priporočili, se njihove usposobljenosti ne preverja na podlagi strokovnih znanj. 
Menim, da v Sloveniji poteka ocenjevanje kandidatov prestrogo in da so kriteriji za zasedbo 
delovnega mesta preveč zahtevni. Z uvedbo Kompetenčnega modela v upravi bi kandidati 
izkazali kompetence, ki jih mora imeti uspešen kader. S temi kompetencami bi v javno 
upravo prišle novosti in nov pogled na delo v sami organizaciji.  
Posebni natečajni postopki zahtevajo veliko časa in zahtevne administracije. Če bi minister 
ob vsakem nestrinjanju kandidata pisno pojasnil izbor, bi PNK vedela, kakšen profil naj bi 
imel potencialni kandidat. S tem bi skrajšala postopke, saj bi približno vedela, kakšne 
kompetence, znanja in veščine išče politični funkcionar. Prav tako menim, da bi komisija 
vsem kandidatom morala zastavljati enaka vprašanja. 
Način poteka posebnega natečajnega postopa v Sloveniji je zelo dobro zasnovan. Poleg 
neodvisnega telesa, Uradniškega sveta, PNK resnično skrbi, da pri razgovoru s kandidati 
izlušči najpomembnejše informacije, ki jih potrebuje. Poleg članov posebne natečajne 
komisije, ki so strokovnjaki na svojem področju, so tudi standardi zelo dobro izhodišče, za 
presojo primernosti kandidatov. Če bi standardi vsebovali tudi kompetenčni model, bi bila 
morda presoja potencialnih uradnikov na položajih še bolj uspešna.   
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6 ZAKLJUČEK 
Slovenija in Velika Britanija sta si različni v mnogo pogledih. Loči ju popolnoma drugačen 
političen sistem in pogled ljudi na samo delovanje države. Če so Britanci zaupljivi in 
svobodni, smo Slovenci velikokrat pesimistični in nezaupljivi. Slovencem se nam velikokrat 
očita, da smo hlapci in da si ne znamo izboriti, kar nam pripada. Velikokrat slišimo, da 
politika upravlja z našimi življenji, sami pa se ne znamo upreti in temu narediti konec. 
Prav zaradi tega je bil ustanovljen US, z namenom, da bodo na višja položajna uradniška 
mesta resnično prihajali ljudje, ki so za to usposobljeni in strokovno podkovani. Da ne bo 
več prevladovala zavest, da so najboljša delovna mesta v upravi prihranjena za družine 
politične elite. US je sprejel standarde zato, da bodo za vse kandidate veljala ista pravila in 
isti postopek. Na podlagi Standardov strokovne usposobljenosti PNK odloči, kateri kandidat 
je primeren za položajno uradniško delovno mesto. Kljub temu vsak član zagovarja svoje 
stališče. Tisti član, ki ocenjuje kandidata na podlagi njegovih strokovnih znanj, nevede daje 
poudarek na ta znanja. Tisti, ki ocenjuje njegove vodstvene sposobnosti, daje poudarek na 
to. Prav zaradi tega razloga bi morala biti vsa vprašanja enaka za vse. Podobno kot v Veliki 
Britaniji, bi morali posebni natečajni postopki potekati v skladu z meritom, kjer za vse veljajo 
enaka pravila.  
Podobno kot Slovenija ima tudi Velika Britanija neodvisno telo, ki opredeljuje primeren profil 
javnih uslužbencev. Komisija za javne uslužbence, podobno kot v  Sloveniji US, imenuje 
komisijo za izbiro, ki nato presoja o primernosti kandidatov. Čeprav se zdi, da posebni 
natečajni postopki potekajo enako, je med njima kar nekaj razlik. Največja razlika je ta, da 
je tekom posebnega natečajnega postopka v Veliki Britaniji izbran le 1 kandidat in to tisti, 
ki je bil tudi najbolje ocenjen. Ob nestrinjanju ministra z izbiro, mora le-ta podati pisno 
obrazložitev, zakaj se mu kandidat ne zdi primeren. In čeprav je to zelo redka praksa, saj 
se minister po navadi ne vmešava v izbor selekcijskega zbora, je pisno pojasnilo obvezno 
in brez tega komisija ne more razpisati ponovnega natečaja. V Sloveniji lahko politični 
funkcionar brez razloga razreši uradnika na položaju.  
Druga razlika je v načinu vodenja posebnega natečajnega postopka. In čeprav morda 
njihovi postopki trajajo veliko dlje kot naši, je cilj javne uprave, da delovna mesta resnično 
zasedejo najboljši kandidati. Razni testi in vprašalniki pripomorejo k temu, da se izločijo 
najprimernejši kandidati, ki so kasneje poklicani pred komisijo za izbiro. V nasprotju s 
Slovenijo Velika Britanija veliko da na zunanje strokovnjake, ki prej niso bili zaposleni v javni 
upravi.  
Naslednja razlika je v samem razgovoru, ki ga opravi PNK. Čeprav v Veliki Britaniji prijave 
na razpisano položajno uradniško mesto potekajo preko standardiziranega obrazca, ga 
kasneje komisija za izbiro ne uporablja. Njihova presoja temelji predvsem na 
kompetenčnem modelu ter izkazanih kompetencah kandidata. Nasprotno razgovori posebne 
natečajne komisije v Sloveniji potekajo po strogem vrstnem redu standardiziranega 
obrazca, ki določa dva glavna sklopa: Izkušnje in menedžerska znanja ter strokovna znanja 
kandidata. Veliko težo k oceni pripomore predhodno napisana vizija kandidata.  
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Postopki v Veliki Britaniji potekajo po načelih Pravilnika o zaposlovanju, kjer so vse faze 
zaposlovanja določene. Pri nas v Sloveniji takega pravilnika še nimamo in čeprav posebni 
natečajni postopki potekajo po točno določenem zaporedju, se še vedno poraja vprašanje 
o vpletenosti politike v potek posebnega natečajnega postopka. 
V Veliki Britaniji je politika povsem ločena od delovanja uprave. Komisija za zaposlovanje 
javnih uslužbencev je neodvisno telo, njeni člani pa služijo kroni. Nasprotno so v Sloveniji 
3 člani Uradniškega sveta imenovani s strani predsednika republike ter 4 člani s strani vlade 
na predlog ministra, pristojnega za upravo. Povsem nesporno je dejstvo, da si bo politični 
funkcionar uradnika na položaju prikrojil po svojem okusu. Na položajnem uradniškem 
mestu je pomembno, da je kandidat kompatibilen s političnim funkcionarjem in da na stvari 
gledata enako. Prav tako je povsem razumljivo, da morata politični funkcionar in uradnik 
na položaju medsebojno sodelovati in se razumeti. Pa vendar, ali bi bilo zato potrebno 
povsem izločiti politiko iz uprave? In ali je smiselno, da PNK presoja kandidate na podlagi 
izkazanih strokovnih znanj in izkušenj? Zanimivi so odgovori anketirancev, ki so večinskega 
mnenja, da bi moral uradnik na položaju ostati na delovnem mestu kljub menjavi 
pristojnega ministra. Podatek prikazuje, da je ločenost politike od uprave smiselna in da bi 
moral uradnik na položaju opravljati svoje delo kljub nestrinjanju ministra. 
Po izpolnjenih anketah je bilo veliko anketirancev mnenja, da bi v upravo morali uvesti 
kompetenčni model. S tem bi se osredotočili na kompetence uradnikov na položajih in ne 
toliko na njihova strokovna znanja in dosežene izkušnje in menedžerska znanja. Nekateri 
vprašani so podali odgovore, da menijo, da so trenutni standardi prestrogi do kandidata in 
tako marsikateri ustrezen kandidat ne more priti na položajno uradniško mesto, saj ne 
dosega standardov. In čeprav bi tak kandidat veliko doprinesel organizaciji, ne more zasesti 
delovnega mesta zaradi nedoseganja kriterijev posebne natečajne komisije.  
Nekateri elementi iz britanskega okolja bi se lahko uspešno preslikali v slovensko. Kljub 
temu, da je Slovenija še relativno mlada država, je z reformami uspela marsikaj doseči. Z 
uvedbo Uradniškega sveta so postopki resnično bolj transparentni in objektivni, Slovenija 
pa je korak bližje k pravemu pomenu pravične države. In čeprav je včasih dvomiti o 
pristnosti strokovnjakov, ki presojajo o usposobljenosti kandidatov za uradniška položajna 
mesta, so postopki večinoma vodeni pravično in nevtralno. Z uvedbo popolnoma 
neodvisnega telesa, za presojo usposobljenosti uradnikov na položajih, bi javna uprava 
ponudila državljanom uspešno in dobro delujočo upravo, katera bi resnično delala v dobrobit 
države. S takim dejanjem bi si verjetno tudi pridobilo ponovno zaupanje državljanov, ki 
imajo zelo načeto zaupanje v javno upravo. Kljub temu je vsak poseg v delovanje uprave 
izredno dolgotrajen. Vsaka implementacija terja veliko časa, finančnega tveganja ter 
predvsem potrpljenja.  
Na področju zaposlovanja uradnikov na položajih bi se dalo še marsikaj spremeniti in 
dopolniti in čeprav preslikavanje tujih praks ni vedno prava odločitev, bi nam Velika Britanija 
lahko ponudila marsikatero rešitev. In čeprav so spremembe koristne in potrebne, vsaka 
novost zahteva odrekanje, prilagajanje in predvsem čas. 
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PRILOGE 
Priloga 1: Anketni vprašalnik 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Primerjava posebnega natečajnega postopka  imenovanja uradnikov na položajih med 
SLO in VB 
 
 
 
 
  
 
Kratko ime ankete: Diplomsko delo  
Dolgo ime ankete: Primerjava posebnega 
natečajnega postopka  imenovanja uradnikov na 
položajih med SLO in VB 
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Anketa je aktivna  
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Avtor: kk4590  Spreminjal: kk4590  
Dne: 22.09.2017 Dne: 26.09.2017 
Opis:   
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Spoštovani! Sem Kim Patricia Kijevčanin, študentka 3. letnika Fakultete za upravo, programa 
Upravljanje javnega sektorja, I. stopnje, in v okviru raziskave za diplomsko delo z naslovom 
Primerjava posebnega natečajnega postopka med Slovenijo in Veliko Britanijo, bi vam želela 
zastaviti nekaj vprašanj. Anketa je anonimna, njen namen pa je predvsem ugotovitev, kako bi 
lahko posebne natečajne postopkov Sloveniji še dodatno izboljšali ter jih skrajšali. Za sodelovanje 
se vam že vnaprej zahvaljujem!  
 
 
Q1 - 1. Kako ste vključeni v postopek izbire uradnika na položaju?   
 
 Sem član Uradniškega sveta  
 Sem član posebne natečajne komisije  
 Sem zaposlen na Ministrstvu za javno upravo, v Sektorju za podporo KPDR in US   
 
 
Q2 - 2. Ali menite, da bi pri prijavi na prosto delovno mesto za uradnika na položaju, 
morali imeti  večjo prednost kandidati, ki še niso zaposleni v javni upravi?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q3 - 3. Katera znanja bi po vašem mnenju moral imeti kandidat, preden se vključi v 
postopek izbire uradnika na položaju?  
Možnih je več odgovorov  
 
 Strokovna znanja  
 Izkušnje in menedžerska znanja  
 Opravljeni strokovni izpiti (npr. strokovni izpit iz upravnega postopka, strokovni izpit za 
inšpektorja, strokovno usposabljanje za vodenje in odločanje v prekrškovnem postopku)  
 Splošno izobraženost   
 
 
Q4 - 4. Ali menite, da bi morali biti člani Uradniškega sveta politično nevtralni?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q5 - 5. Ali menite, da bi morali spremeniti strukturo Uradniškega sveta, kar pomeni, da 
v njem ne bi bilo predstavnikov vlade?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q6 - 6. Ali menite, da bi morali uradniki na položajih ostati pri svojem delu anonimni 
ter nejavno izpostavljeni?   
 
 Da  
 Ne 
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Q7 - 7. Ali menite, da bi morali biti uradniki na položajih popolnoma politično 
nevtralni?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q8 - 8. Ali menite, da bi morali po imenovanju na položaj uradniki na položaju ostati na 
njem vsaj 12 mesecev, kljub menjavi pristojnega ministra?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q9 - 9. Kaj menite o tem, da bi prijave na razpisano delovno mesto za uradnika na 
položaju potekale izključno elektronsko?   
 
 Se strinjam  
 Se ne strinjam  
 
 
Q10 - 10. Ali menite, da bi morala presoja primernosti kandidata temeljiti predvsem na 
kompetenčnem modelu?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q11 -  11. Čemu menite, da bi morala PNK dati prednost pri ocenjevanju kandidata za 
položajno mesto uradnika?    
 
 Izkušnjam kandidata  
  Strokovnemu znanju kandidata  
  Njegovim osebnostnim lastnostim in značilnostim  
 
 
Q12 - 12.  Ali menite, da bi morala PNK vsem kandidatom na razgovoru za položajno 
uradniško mesto zastavljati enaka vprašanja?   
 
 Da  
 Ne  
 
Q13 -  13. Kakšen način preverjanja se vam zdi najprimernejši za ocenjevanje 
kandidata s strani posebne natečajne komisije?  
Možnih je več odgovorov  
 
 Razgovor s kandidatom  
 Klasifikacijski izpit  
 Vprašalnik o usposobljenosti kandidata  
 Vprašalnik o verbalnih in številskih veščinah kandidata  
 Vse nešteto  
58 
 
Q14 - 14. Ali menite, da bi morala PNK izbrati samo 1ustreznega kandidata, ki je bil 
tekom posebnega natečajnega postopka tudi najbolje ocenjen?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q15 - 15. Ste v zvezi z delom v okviru posebne natečajne komisije zaznali kakršno koli 
obliko političnega pritiska na odločitev?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q16 - 16. Se vam zdi, da ste kot član posebne natečajne komisije kdaj sprejeli tudi 
napačno odločitev?  
 
 Da  
 Ne  
 Nikoli nisem bil/a v tej vlogi  
 
 
Q17 - 17. Se vam zdi, da lahko PNK na podlagi trenutnih standardov poda dovolj 
objektivno in strokovno oceno kandidata?  
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q18 -   18.  Ali menite, da bi moral podati minister konkretne razloge oziroma pisno 
pojasnilo, ob nestrinjanju izbire kandidata s strani posebne natečajne komisije?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q19 -  19.  Ali se vam zdi, da so posebni natečajni postopki v Sloveniji predolgi in 
preveč kompleksni?   
 
 Da  
 Ne  
 
 
Q20 - 20.  Če ste na zgornje vprašanje odgovorili pritrdilno, zakaj tako menite?   
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Priloga 2: Analiza sumarnik 
 
 
ANALIZA - Sumarnik    
 
 
 
Q1   1. Kako ste vključeni v postopek izbire uradnika na položaju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Sem član Uradniškega sveta) 11 23% 23% 23% 
     2 (Sem član posebne natečajne komisije) 32 67% 68% 91% 
   
  3 (Sem zaposlen na Ministrstvu za javno upravo, v Sektorju za 
podporo KPDR in US ) 
4 8% 9% 100% 
Veljavni  Skupaj 47 98% 100%    
 
        Povprečje 1.9 Std. Odklon 0.6 
 
 
Q2 
  2. Ali menite, da bi pri prijavi na prosto delovno mesto za uradnika na položaju, morali 
imeti  večjo prednost kandidati, ki še niso zaposleni v javni upravi? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 6 13% 13% 13% 
     2 (Ne) 42 88% 88% 100% 
Veljavni   Skupaj 48 100% 100%    
 
        Povprečje 1.9 Std. Odklon 0.3 
 
 
Q3 
  3. Katera znanja bi po vašem mnenju moral imeti kandidat, preden se vključi v postopek izbire 
uradnika na položaju? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
    Frekvence Veljavni 
% - 
Veljavni 
Ustrezni 
% - 
Ustrezni 
Frekvence % 
Q3a   Strokovna znanja 40 47 85% 48 83% 40 36% 
Q3b 
  Izkušnje in menedžerska 
znanja 
41 47 87% 48 85% 41 37% 
Q3c 
  Opravljeni strokovni izpiti 
(npr. strokovni izpit iz 
upravnega postopka, 
strokovni izpit za 
inšpektorja, strokovno 
usposabljanje za vodenje in 
odločanje v 
prekrškovnem postopku) 
7 47 15% 48 15% 7 6% 
Q3d   Splošno izobraženost  22 47 47% 48 46% 22 20% 
   SKUPAJ  47  48  110 100% 
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Q4   4. Ali menite, da bi morali biti člani Uradniškega sveta politično nevtralni? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 42 88% 89% 89% 
     2 (Ne) 5 10% 11% 100% 
Veljavni   Skupaj 47 98% 100%    
 
        Povprečje 1.1 Std. Odklon 0.3 
 
 
Q5 
  5. Ali menite, da bi morali spremeniti strukturo Uradniškega sveta, kar pomeni, da v njem ne bi 
bilo predstavnikov vlade? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 18 38% 38% 38% 
     2 (Ne) 30 63% 63% 100% 
Veljavni   Skupaj 48 100% 100%    
 
        Povprečje 1.6 Std. Odklon 0.5 
 
 
Q6 
  6. Ali menite, da bi morali uradniki na položajih ostati pri svojem delu anonimni ter nejavno 
izpostavljeni? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 9 19% 20% 20% 
     2 (Ne) 37 77% 80% 100% 
Veljavni   Skupaj 46 96% 100%    
 
        Povprečje 1.8 Std. Odklon 0.4 
 
 
Q7   7. Ali menite, da bi morali biti uradniki na položajih popolnoma politično nevtralni? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 31 65% 65% 65% 
     2 (Ne) 17 35% 35% 100% 
Veljavni   Skupaj 48 100% 100%    
 
        Povprečje 1.4 Std. Odklon 0.5 
 
 
Q8 
  8. Ali menite, da bi morali po imenovanju na položaj uradniki na položaju ostati na njem vsaj 12 
mesecev, kljub menjavi pristojnega ministra? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 33 69% 72% 72% 
     2 (Ne) 13 27% 28% 100% 
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Veljavni   Skupaj 46 96% 100%    
 
        Povprečje 1.3 Std. Odklon 0.5 
 
 
Q9 
  9. Kaj menite o tem, da bi prijave na razpisano delovno mesto za uradnika na položaju potekale 
izključno elektronsko? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Se strinjam) 36 75% 78% 78% 
     2 (Se ne strinjam) 10 21% 22% 100% 
Veljavni   Skupaj 46 96% 100%    
 
        Povprečje 1.2 Std. Odklon 0.4 
 
 
Q10 
  10. Ali menite, da bi morala presoja primernosti kandidata temeljiti predvsem na kompetenčnem 
modelu? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 33 69% 70% 70% 
     2 (Ne) 14 29% 30% 100% 
Veljavni   Skupaj 47 98% 100%    
 
        Povprečje 1.3 Std. Odklon 0.5 
 
 
Q11 
   11. Čemu menite, da bi morala PNK dati prednost pri ocenjevanju kandidata za položajno mesto 
uradnika?  
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Izkušnjam kandidata) 11 23% 24% 24% 
     2 ( Strokovnemu znanju kandidata) 23 48% 50% 74% 
   
  3 ( Njegovim osebnostnim lastnostim in 
značilnostim) 
12 25% 26% 100% 
Veljavni   Skupaj 46 96% 100%    
 
        Povprečje 2.0 Std. Odklon 0.7 
 
 
Q12 
  12.  Ali menite, da bi morala PNK vsem kandidatom na razgovoru za položajno uradniško mesto 
zastavljati enaka vprašanja? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 27 56% 56% 56% 
     2 (Ne) 21 44% 44% 100% 
Veljavni   Skupaj 48 100% 100%    
 
        Povprečje 1.4 Std. Odklon 0.5 
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Q13 
   13. Kakšen način preverjanja se vam zdi najprimernejši za ocenjevanje kandidata s strani 
posebne natečajne komisije? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
    Frekvence Veljavni 
% - 
Veljavni 
Ustrezni 
% - 
Ustrezni 
Frekvence % 
Q13a   Razgovor s kandidatom 38 46 83% 48 79% 38 51% 
Q13b   Klasifikacijski izpit 8 46 17% 48 17% 8 11% 
Q13c 
  Vprašalnik o 
usposobljenosti kandidata 
18 46 39% 48 38% 18 24% 
Q13d 
  Vprašalnik o verbalnih in 
številskih veščinah kandidata 
3 46 7% 48 6% 3 4% 
Q13e   Vse nešteto 8 46 17% 48 17% 8 11% 
   SKUPAJ  46  48  75 100% 
 
 
Q14 
  14. Ali menite, da bi morala PNK izbrati samo 1 ustreznega kandidata, ki je bil tekom posebnega 
natečajnega postopka tudi najbolje ocenjen? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 14 29% 29% 29% 
     2 (Ne) 34 71% 71% 100% 
Veljavni   Skupaj 48 100% 100%    
 
        Povprečje 1.7 Std. Odklon 0.5 
 
 
Q15 
  15. Ste v zvezi z delom v okviru posebne natečajne komisije zaznali kakršno koli obliko 
političnega pritiska na odločitev?  
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 8 17% 17% 17% 
     2 (Ne) 39 81% 83% 100% 
Veljavni   Skupaj 47 98% 100%    
 
        Povprečje 1.8 Std. Odklon 0.4 
 
 
Q16   16. Se vam zdi, da ste kot član posebne natečajne komisije kdaj sprejeli tudi napačno odločitev? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 7 15% 15% 15% 
     2 (Ne) 31 65% 66% 81% 
     3 (Nikoli nisem bil/a v tej vlogi) 9 19% 19% 100% 
Veljavni   Skupaj 47 98% 100%    
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        Povprečje 2.0 Std. Odklon 0.6 
 
 
 
Q17 
  17. Se vam zdi, da lahko PNK na podlagi trenutnih standardov poda dovolj objektivno in 
strokovno oceno kandidata? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 34 71% 76% 76% 
     2 (Ne) 11 23% 24% 100% 
Veljavni   Skupaj 45 94% 100%    
 
        Povprečje 1.2 Std. Odklon 0.4 
 
 
Q18 
    18.  Ali menite, da bi moral podati minister konkretne razloge oziroma pisno pojasnilo, ob 
nestrinjanju izbire kandidata s strani posebne natečajne komisije? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 31 65% 65% 65% 
     2 (Ne) 17 35% 35% 100% 
Veljavni   Skupaj 48 100% 100%    
 
        Povprečje 1.4 Std. Odklon 0.5 
 
 
Q19    19.  Ali se vam zdi, da so posebni natečajni postopki v Sloveniji predolgi in preveč kompleksni? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 9 19% 20% 20% 
     2 (Ne) 36 75% 80% 100% 
Veljavni   Skupaj 45 94% 100%    
 
        Povprečje 1.8 Std. Odklon 0.4 
 
 
Q20   20.  Če ste na zgornje vprašanje odgovorili pritrdilno, zakaj tako menite? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     predolgi 1 2% 14% 14% 
   
  menim,. da so predolgi, ne pa prekompleksni. 
manjka možnost ocene kandidata, saj niso vsi, ki 
so ustrezni enako kompetentni in ministru ne 
poda prave ocene. 
1 2% 14% 29% 
   
  delam v resorju, kjer je fluktuacija kadra zaradi 
narave dela velika. hitri natečajni postopki bi 
olajšali menjave. 
1 2% 14% 43% 
     po večkratni prisotnosti kot član komisije 1 2% 14% 57% 
   
  ker trajajo več mesecev, zahtevajo veliko 
administrativnega dela, dodane vrednosti pa ni. 
1 2% 14% 71% 
64 
 
   
  postopek posebnega javnega natečaja je zelo 
zahteven, že samo zaradi vizije, ki jo mora 
kandidat predhodno pripraviti in tudi pri presoji 
kandidatovih sposobnosti vodenja in upravljanja 
so po sedanjih standardih zelo zahtevni pogoji, ki 
jih marsikateri kandidat, kljub svojemu zelo 
dobremu strokovnemu znanju, ne izpolnjuje, ker 
pač še ni imel v svoji dosedanji delovni karieri 
priložnosti pridobiti ustrezno število let vodstvenih 
izkušenj, glede na merila standardov 
1 2% 14% 86% 
   
  komplicirani postopki ne zagotavljajo kakovostne 
izbire 
1 2% 14% 100% 
Veljavni   Skupaj 7 15% 100%    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
